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Abstrak 
SitiFadilahNatsir. Analisis Faktor  Motivasi Dan Lingkungan KerjaTerhadap Kinerja Pegawai 
Dinas Kelautan Dan Perikanan Provinsi Sulawesi Selatan 
 (dibimbing oleh MaatPono dan Hj. NursiahSallatu) 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja 
terhadap motivasi kerja pegawai,pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai,pengaruh 
motivasi kerja terhadap kinerja pegawai serta pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 
pegawai melalui motivasi kerja pada Dinas Kelautan dan Perikanan Provinsi Sulawesi Selatan. 
Penelitian ini dilaksanakan pada kantor Dinas Kelautan dan Perikanan Provinsi Sulawesi 
Selatan. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai pada Dinas Kelautan dan Perikanan 
provinsi Sulawesi Selatan yang berjumlah 211 orang sedangkan  sampel dalam penelitian 
sebanyak 136 orang.Analisis yang digunakan adalah analisis path (analisis jalur). Analisis jalur 
dilakukan dengan menghitung pengaruh langsung (direct effect), pengaruh tidak langsung 
(indirect effect), dan pengaruh total (total effect), 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Tidak terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap 
motivasi kerja pegawai pada Dinas Kelautan dan Perikanan Provinsi Sulawesi Selatan.Terhada 
pengaruh yang positif dan signiifikan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas 
Kelautan dan Perikanan Provinsi Sulawesi Selatan dengan kontribusi sebesar 0,771.Terdapat 
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kelautan dan Perikanan Provinsi 
Sulawesi Selatan dengan kontribusi sebesar 0,738.Terdapat pengaruh lingkungan kerja 
terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja pada Dinas Kelautan dan Perikanan Provinsi 
Sulawesi Selatan dengan kontribusi sebesar  51,4%. . 
Kata Kunci :Motivasi, Lingkungan Kerja dan KinerjaPegawai. 
  
Abstract 
A. SitiFadilahNatsir. Motivation Factor Analysis And Performance Against Employee Work Environment 
Department of Marine and Fisheries South Sulawesi (guided by MaatPono and Hj. NursiahSallatu) 
This study aims to determine and analyze the influence of work environment on employee work 
motivation, work environment influence on employee performance, the effect of work motivation on 
employee performance and the impact of work environment on employee performance through 
motivation to work at the Department of Marine and Fisheries of South Sulawesi province. 
The research was conducted at the office of the Department of Marine and Fisheries of South Sulawesi 
province. The population in this study were employees at the Department of Marine and Fisheries of 
South Sulawesi province, amounting to 211, while the samples in the study of 136 people. The analysis 
used is path analysis (path analysis). Path analysis done by counting direct effect (direct effect), the 
indirect effect (indirect effect), and the total effect (total effect), 
The results showed that there are significant Not working environment on work motivation of 
employees at the Department of Marine and Fisheries of South Sulawesi province. There is a positive 
influence signiifikan work environment on the performance of employees at the Department of Marine 
and Fisheries of South Sulawesi province with a contribution of 0.771. There is the influence of work 
motivation on employee performance at the Department of Marine and Fisheries of South Sulawesi 
province with a contribution of 0.738. There is the influence of the work environment on employee 
performance through motivation to work at the Department of Marine and Fisheries of South Sulawesi 
province with a contribution of 51.4%.  
Keywords: Motivation, Work Environment and Employee Performance. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang 
Tekanan persaingan dalam dunia bisnis menuntut perusahaan untuk 
memikirkan bagaimana cara perusahaan beradaptasi dengan lingkungan yang 
senantiasa berubah. Hanya perusahaan yang fleksibel dan yang adaptif yang 
mampu bersaing dan terus bertahan dalam persaingan global saat ini. Hal 
tersebut menuntut perusahaan untuk berupaya dan memiliki strategi yang tepat 
agar kelangsungan hidup perusahaan tetap terjamin. Dalam hal ini, pihak 
perusahaan harus mampu mengelola sumber daya manusia yang dimiliki secara 
efektif dan efisien sehingga perusahaan dapat mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan. 
Sumber daya manusia dipandang sebagai unsur yang sangat 
menentukan keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya. Sumber 
daya manusia menjadi salah satu faktor penentu yang menentukan kelancaran 
jalannya proses manajemen dan menentukan keberhasilan pencapaian tujuan 
perusahaan. Apabila  dalam proses pencapaian tujuan perusahaan tersebut 
karyawan lakukan dengan sungguh-sungguh, maka karyawan tersebut 
diharapkan dapat mengerahkan dan mengarahkan segala kemampuan yang 
dimiliki untuk mengoptimalkan kinerjanya.  
Kinerja karyawan merupakan faktor yang sangat penting bagi kemajuan 
suatu perusahan. Mathis dan Jackson (2011:113) menyatakan bahwa pada 
sebagian besar organisasi, kinerja karyawan individual merupakan faktor utama 
yang menentukan keberhasilan organisasional. Tolak ukur kesuksesan sebuah 
perusahaan dapat dilihat dari hasil kinerja karyawan pada perusahaan. Kinerja 
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karyawan mempengaruhi seberapa banyak karyawan memberikan konstribusi 
kepada perusahaan. Menurut Handoko (2001: 135) kinerja adalah ukuran 
terakhir keberhasilan seorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. 
Tinggi rendahnya kinerja yang dicapai oleh karyawan akan berpengaruh dan 
menentukan kinerja perusahaan secara keseluruhan. 
Pentingnya sumber daya manusia yang berkualitas dalam dunia 
perbankan sudah menjadi sebuah keharusan. Dalam persaingan bisnis yang 
semakin ketat diperlukan kinerja karyawan pada setiap perusahaan untuk dapat 
mengantisipasi perubahan lingkungan internal dan eksternal. Terlebih lagi ketika 
tantangan yang dirasakan semakin lama semakin kompleks. Perusahaan pada 
umumnya percaya bahwa untuk mencapai keunggulan harus mengusahakan 
kinerja individual yang semaksimal mungkin, karena pada dasarnya kinerja 
individual mempengaruhi kinerja tim atau kelompok kerja dan pada akhirnya 
bermuara pada tingkat kinerja organisasi secara keseluruhan. 
Berkaitan dengan pentingnya kinerja karyawan, maka hal ini perlu 
diperhatikan pada PT Bank Sulselbar. Sebagai gambaran awal akan disajikan 
hasil penilaian kinerja Bank Sulselbar untuk tahun 2014 dan 2015 yang dapat 
dilihat melalui tabel berikut ini: 
Tabel 1.1 Penilaian Kinerja Bank Sulselbar tahun 2014 dan 2015 
TAHUN NILAI PREDIKAT 
2014 8,50 Sehat 
2015 7,85 Sehat 
Sumber : Data dari PT Bank Sulselbar 
Dalam menilai kinerja karyawan, PT Bank Sulselbar melaksanakan 
dengan menggunakan Lembaran Penilaian Pegawai (LPP) yang terdiri dari 
formulir penetapan sasaran kerja, formulir lembaran penilaian pegawai, dan 
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formulir perkembangan realisasi sasaran-sasaran. Kemudian akan dibuat ranking 
atas seluruh karyawan yang didasarkan pada prestasi kerja masing-masing. 
Data-data tersebut berdasarkan dari Lembaran Penilaian Pegawai (LPP). 
Indikator yang digunakan dalam mengukur kinerja karyawan menurut 
Mathis dan Jackson (2011:378) adalah kuantitas dari hasil, kualitas dari hasil, 
ketepatan waktu dari hasil, kehadiran dan kemampuan bekerja sama. 
Berdasarkan pra survei yang dilakukan oleh peneliti terdapat permasalahan 
mengenai kinerja karyawan pada Kantor Pusat PT Bank Sulselbar Makassar. 
Permasalahan ini berkaitan dengan kehadiran karyawan. Masih ada karyawan 
yang masih sulit untuk hadir tepat waktu sesuai dengan jadwal yang ditentukan. 
Oleh karena itu, masalah mengenai kinerja karyawan harus diperhatikan oleh 
perusahaan. 
Salah satu faktor yang memengaruhi kinerja adalah motivasi kerja. Victor 
Vroom (dalam As'ad 2004:109) mengemukakan tentang teori harapan yang 
menyatakan bahwa karyawan yang termotivasi akan melakukan usaha 
maksimum untuk mencapai tujuan dan mendapatkan penilaian kinerja yang baik. 
Hal ini juga didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh Zahra Husen Alamri 
(2013) dengan judul Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada 
PT. Bank Sulut Cabang Gorontalo yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 
signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 
Menurut Mathis dan Jackson (2011:114) motivasi adalah keinginan dalam 
diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut bertindak. Besarnya intensitas 
kekuatan dari dalam diri seseorang untuk melakukan suatu pekerjaan atau 
mencapai sasaran menunjukkan sejauh mana tingkat motivasinya. Setiap 
manusia mempunyai dasar alasan terhadap kesediaan seseorang melakukan 
kegiatan atau pekerjaan tertentu. Semuanya ada dasar alasan yang mendorong 
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atau yang menyebabkan seseorang bersedia bekerja atau dengan kata lain, ada 
motivasinya. Teori motivasi kerja mempelajari mengenai apa yang memotivasi 
seseorang dalam bekerja. Motivasi kerja adalah segala sesuatu yang 
menimbulkan dorongan untuk bekerja. Kuat lemahnya motivasi kerja seseorang 
menentukan tinggi rendahnya tingkat kinerja karyawan.  
Motivasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan dan menjadi 
salah satu faktor penting yang perlu diperhatikan oleh perusahaan, terutama 
mengenai apa saja yang bisa memotivasi karyawan dan bagaimana agar dapat 
memotivasi para karyawan. Teori Hierarki Kebutuhan Abraham Maslow 
mengemukakan manusia termotivasi oleh banyak kebutuhan dan bahwa 
kebutuhan-kebutuhan ini ada dalam suatu susunan hierarki. Maslow 
mengidentifikasikan lima tipe umum kebutuhan-kebutuhan yang memotivasi yaitu 
kebutuhan fisiologis, kebutuhan akan rasa aman, kebutuhan sosial, kebutuhan 
akan penghargaan, kebutuhan aktualisasi diri. 
Pada Kantor Pusat PT Bank Sulselbar Makassar sebagian dari usaha-
usaha dalam menjaga motivasi kerja karyawan sudah menjadi perhatian oleh 
Divisi Sumber Daya Manusia. Namun dalam beberapa hal tertentu ternyata juga 
masih ditemukan kondisi yang tidak diinginkan, yang dapat berpotensi 
menurunkan bahkan mematikan motivasi. Berdasarkan pra survei yang dilakukan 
peneliti terdapat permasalahan tentang motivasi yang terjadi di Kantor Pusat PT 
Bank Sulselbar Makassar yaitu masih ada karyawan yang merasa belum 
termotivasi dengan baik. Hal ini ditunjukkan dengan masih ada karyawan yang 
merasa kurang diberikan penghargaan dari perusahaan terhadap prestasi yang 
berhasil mereka raih.  
Pada dasarnya, karyawan ingin dihargai ketika bekerja, segala bentuk 
kepedulian perusahaan terhadap karyawan akan membuat karyawan merasa 
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menjadi bagian penting dalam suatu perusahaan, sehingga hal ini dapat 
memotivasi mereka.Motivasi kerja yang tinggi diharapkan dapat mendorong 
karyawan untuk bekerja lebih giat serta dapat memberikan kontribusi positif 
terhadap pekerjaan yang telah menjadi tanggungjawabnya. Oleh karena itu, 
masalah terhadap motivasi kerja merupakan hal yang harus diperhatikan oleh 
perusahaan.    
Selain motivasi kerja, faktor lain yang mempengaruhi kinerja adalah 
kepuasan kerja. Herzberg (dalam Daft 2006:371) mengemukakan teori tentang 
kepuasan kerja yang menyatakan bahwa karyawan yang merasa puas dengan 
pekerjaanya akan memiliki sikap yang positif terhadap pekerjaan sehingga akan 
memacu untuk melakukan pekerjaan dengan sebaik-baiknya dan memiliki 
prestasi yang tinggi. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Rahmatullah 
Burhanuddin Wahab (2012) dengan judul Pengaruh Kepuasan Kerja Dan 
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  pada PT. Bank Mandiri (Persero) 
Tbk Makassar yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
Pada dasarnya hubungan antara perusahaan dengan karyawan adalah 
hubungan yang saling menguntungkan. Di satu sisi perusahaan ingin tujuan 
perusahaan dapat tercapai yang pada umumnya adalah mencapai keuntungan 
dan dapat mempertahankan kelangsungan hidup perusahaan dalam jangka 
panjang.Disisi lain karyawan menginginkan harapan dan kebutuhan tertentu 
dapat dipenuhi. Salah satu cara untuk mengetahui apa yang dibutuhkan dan 
diharapkan oleh karyawan adalah dengan mengetahui tingkat kepuasan kerja 
karyawan. Perusahaan perlu mengetahui kondisi seperti apa yang dapat 
memberikan kepuasan kerja pada karyawannya. Hal ini bertujuan agar 
organisasi tersebut dapat melakukan prioritas dalam melakukan perbaikan dan 
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peningkatan kepuasan kerja karyawan.   
Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi 
kepuasan hidup dan harus diperhatikan oleh perusahaan karena sebagian besar 
waktu manusia dihabiskan di tempat kerja. Banyak hal yang dapat menjadi 
penyebab karyawan yang kurang puas terhadap pekerjaan mereka, yang 
berdampak pada kinerja karyawan itu sendiri. Ketika seorang karyawan tidak 
puas dengan pekerjaannya keterlibatan kerja menjadi berkurang, komitmen pada 
organisasi rendah, suasana sangat negatif, dan serangkaian akibat negatif 
lainnya akan muncul. Keadaan ini tentu akan mempengaruhi kinerja organisasi 
secara keseluruhan. 
Perusahaan harus mengerti apa yang dibutuhkan para karyawan dan 
mengetahui keinginan-keinginan apa yang membuat karyawan puas dan 
meningkatkan kinerjanya, Indikator yang dapat digunakan untuk mengukur 
kepuasan kerja karyawan adalah kepuasan terhadap gaji, kepuasan dengan 
promosi, kepuasan terhadap rekan kerja dan kepuasan terhadap supervisor. 
Kepuasan kerja yang tinggi akan mempengaruhi kondisi kerja yang positif dan 
dinamis sehingga dapat memberikan keuntungan yang nyata bagi kedua belah 
pihak, yaitu bagi karyawan itu sendiri dan bagi perusahaan tempatnya bekerja. 
Kinerja karyawan otomatis akan meningkatkan kinerja perusahaan.  
 Berdasarkan pra-survei yang dilakukan peneliti terdapat permasalahan 
mengenai kepuasan kerja karyawan pada Kantor Pusat PT Bank Sulselbar 
Makassar. Kepuasan kerja yang dirasakan oleh sebagian karyawan masih 
kurang terutama pada kepuasan terhadap promosi. Masih ada karyawan yang 
merasa kesempatan untuk dipromosikan belum terbuka lebar. Kondisi ini bila 
tidak disikapi dan dikelola dengan baik oleh Divisi Sumber Daya Manusia di 
perusahaan maka dapat merugikan perusahaan. Oleh karena itu, masalah 
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kepuasan kerja merupakan hal yang perlu diperhatikan oleh perusahaan karena 
akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas maka penulis 
tertarik untuk mengkaji lebih dalam tentang sumber daya manusia pada PT Bank 
Sulselbar di Makassar dengan judul "Pengaruh Motivasi Kerja dan Kepuasan 
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Pusat PT Bank Sulselbar 
Makassar” 
 
1.2. Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, maka dapat dirumuskan 
masalah yang menjadi fokus dalam penelitian ini adalah: 
1. Apakah motivasi kerja dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan pada Kantor Pusat PT Bank Sulselbar Makassar? 
2. Variabel manakah antara motivasi kerja dan kepuasan kerja yang 
berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pusat PT Bank 
Sulselbar Makassar? 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
1. Untuk mengetahui apakah motivasi kerja dan kepuasan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pusat PT Bank 
Sulselbar Makassar. 
2. Untuk mengetahui variabel mana antara motivasi kerja dan kepuasan kerja 
yang berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pusat PT 
Bank Sulselbar Makassar. 
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1.4 Manfaat Penelitian 
1. Kegunaan Praktisi 
a. Sebagai bahan PT Bank Sulselbar dalam memperhatikan motivasi 
kerja dan kepuasan kerja sehingga dapat meningkatkan kinerja 
karyawan. 
2. Kegunaan Bagi Akademisi 
a. Memberikan sumbangan teoritis bagi pengembangan ilmu 
pengetahuan, dan menambah khasanah konseptual tentang 
Manajemen Sumber Daya Manusia khususnya yang berkaitan 
dengan motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan 
b. Sebagai salah satu bahan masukan bagi peneliti selanjutnya pada 
waktu yang akan datang, khususnya berhubungan dengan motivasi 
kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. 
 
1.5 Sistematika Penulisan  
 Adapun sistematika penulisan dalam penelitian ini dapat dikemukakan ke 
dalam tiga bab yang diuraikan sebagai berikut: 
BAB I : Pendahuluan 
Penelitian ini diawali dengan penjelasan tentang latar belakang masalah 
yang menjadi pemicu munculnya permasalahan. Dengan latar belakang masalah 
tersebut ditentukan rumusan masalah yang lebih terperinci sebagai acuan untuk 
menentukan hipotesis. Dalam bab ini pula dijabarkan tentang tujuan dan 
kegunaan penelitian, dan pada akhir bab dijelaskan tentang sistematika 
penelitian yang akan digunakan.  
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BAB II  : Tinjauan Pustaka  
Pada Bab II akan diuraikan tentang landasan teori mengenai hal-hal yang 
ada dalam penelitian, penelitian empirik, kerangka pikir dan hipotesis. 
BAB III : Metode Penelitian  
Bab III berisi tentang rancangan penelitian, tempat dan waktu, populasi 
dan sampel, jenis dan sumber data, metode pengumpulan, variabel penelitian 
dan definisi operasional penelitian, uji validitas, dan reliabilitas serta metode 
analisis data. 
Bab IV : Hasil penelitian dan Pembahasan  
Bab IV membahas tentang gambaran umum perusahaan, deskripsi data, 
deskripsi variabel, uji instrumen penelitian, uji asumsi klasik, analisis data dan 
pengujian hipotesis.    
Bab V : Penutup  
Bab V meliputi tentang kesimpulan, saran, dan keterbatasan penelitian. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1. Landasan Teori 
2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 
 Menurut Dessler (2008:5) manajemen sumber daya manusia adalah 
kebijakan dan praktik menentukan aspek “manusia” atau sumber daya manusia 
dalam posisi manajemen, termasuk merekrut, menyaring, melatih, memberi 
penghargaan dan penilaian. Manajemen sumber daya manusia adalah proses 
memperoleh, melatih, dan memberikan kompensasi kepada karyawan, 
memerhatikan hubungan kerja mereka, kesehatan, keamanan dan masalah 
keadilan. 
 Menurut Daft (2006:144) manajemen sumber daya manusia mengarah 
pada desain dan aplikasi sistem-sistem formal dalam sebuah organisasi untuk 
memastikan penggunaan secara efektif dan efisien dari bakat manusia untuk 
mencapai tujuan-tujuan organisasi. Manajemen sumber daya manusia meliouti 
aktivitas-aktivitas yang dilakukan untuk menarik, mengembangkan dan 
memelihara sebuah angkatan kerja yang efektif dalam sebuah organisasi. 
 
2.1.2 Perilaku Organisasi 
 Menurut Robbins dan Judge (2016:5) perilaku organisasi (organizational 
behavior) merupakan sebuah bidang studi yang menginvestasi pengaruh 
individu, kelompok, dan struktur terhadap perilaku di dalam organisasi, untuk 
tujuan penerapan pengetahuan demi peningkatan efektifitas organisasi. Perilaku 
organisasi adalah sebuah bidang studi, berarti perilaku organisasi merupakan 
area keterampilan yang jelas dengan tubuh keilmuan yang umum. Perilaku 
10 
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organisasi mempelajari tiga penentu perilaku dalam organisasi, yaitu individu, 
kelompok dan struktur. Selain itu, perilaku organisasi menerapkan pengetahuan 
yang diperoleh mengenai individu, kelompok, dan efek dari struktur terhadap 
perilaku untuk membuat organisasi bekerja dengan lebih efektif. 
 Kesimpulannya, perilaku organisasi adalah studi mengenai apa yang 
orang-orang lakukan dalam sebuah organisasi dan bagaimana perilaku mereka 
memengaruhi kinerja organisasi. Oleh karena perilaku organisasi sangat 
berpusat secara khusus pada situasi terkait pekerjaan, maka perilaku organisasi 
menekankan perilaku dalam hubungannya dengan pekerjaan, kerjam 
ketidakhadiran, perputaran pegawai, produktivitas, kinerja manusia dan 
manajemen. 
 
2.1.3 Perilaku Individu 
 Perilaku individu sebagai suatu fungsi dari interaksi antara individu 
dengan lingkungannya. Karakteristik individu dalam suatu organisasi antara lain: 
1. Karakteristik Biografis   
Karakteristik biografis merupakan karakteristik pribadi yang terdiri dari:   
 Umur   
 Jenis kelamin  
 Ras dan etnis   
 Disabilitas  
 Masa Kerja 
 Agama  
 Orientasi Seksual dan Identitas Kelamin 
 Identitas Budaya 
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2. Kemampuan   
Setiap manusia mempunyai kemampuan berfikir masing-masing. Seluruh 
kemampuan seorang individu pada hakekatnya tersusun dari:    
 Kemampuan Intelektual  
 Kemampuan fisik 
 Peran disabilitas (Robbins dan Judge, 2016: 28-38) 
 
2.1.4Motivasi 
2.1.4.1 Definisi Motivasi 
 Mathis dan Jackson (2011:114) mengemukakan bahwa motivasi adalah 
keinginan dalam diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut bertindak. 
Orang biasanya bertindak karena satu alasan, yaitu untuk mencapai tujuan. Jadi 
motivasi adalah sebuah dorongan yang diatur oleh tujuan. 
Robbins dan Judge (2016:127) mendefinisikan motivasi sebagai proses 
yang menjelaskan kekuatan, arah, dan ketekunanan seseorang dalam upaya 
mencapai tujuan. Sopiah (2008:170) mengatakan bahwa motivasi dapat 
didefinisikan sebagai keadan di mana usaha dan kemauan keras seseorang 
diarahkan kepada pencapaian hasil-hasil atau tujuan tertentu. Motivasi 
merupakan proses psikologis yang membangkitkan dan mengarahkan perilaku 
pada pencapaian tujuan atau goal-directed behaviour (Kreitner dan Kinicki, 
2001:205).  
Menurut Daft (2006:363), motivasi merujuk pada kekuatan-kekuatan 
inernal atau eksternal seseorang yang membangkitkan antusiasme dan 
perlawanan untuk melakukan serangkaian tindakan tertentu. 
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2.1.4.2Teori-teori Motivasi 
 Teori-teori mengenai motivasi (Daft, 2006:367-379) adalah sebagai 
berikut:  
1.  Teori Hierarki Kebutuhan 
 Abraham Maslowmengembangkan teori hierarki kebutuhan. Maslow 
mengemukakan manusia termotivasi oleh banyak kebutuhan dan bahwa 
kebutuhan-kebutuhan ini ada dalam suatu susunan hierarki. Maslow 
mengidentifikasikan lima tipe umum kebutuhan-kebutuhan yang memotivasi 
dalam susunan yang meningkat: 
 Kebutuhan fisiologis 
Merupakan kebutuhan fisik manusia yang paling dasar, termasuk 
makanan, air, dan oksigen. Dalam susunan organisasi, kebutuhan 
fisiologis tercermin dalam kebutuhan-kebutuhan akan gairah kerja, ruang 
dan gaji pokok untuk menjamin kelangsungan hidup. 
 Kebutuhan akan rasa aman 
Merupakan kebutuhan akan lingkungan fisik dan emosional yang aman 
dan terlindung dari ancaman-ancaman yaitu, kebutuhan akan kebebasan 
dari kekerasan dan akan masyarakat yang tertib. Dalam lingkungan kerja 
organisasi, kebutuhan akan rasa aman mencerminkan kebutuhan akan 
pekerjaan yang aman dan perlindungan pekerjaan. 
 Kebutuhan sosial 
Kebutuhan yang mencerminkan keinginan untuk diterima oleh teman-
teman, menjalin persahabatan, menjadi bagian dari suatu kelompok, dan 
dicintai. Dalam organisasi, kebutuhan-kebutuhan ini memengaruhi 
keinginan untuk memiliki hubungan baik dengan sesama pekerja, dan 
partisipasi dalam kelompok kerja.  
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 Kebutuhan akan penghargaan 
Kebutuhan-kebutuhan ini berkenaan dengan keinginan akan kesan diri 
yang positif dan untuk menerima perhatian, pengakuan, dan apresiasi 
dari orang lain. Dalam organisasi, kebutuhan akan penghargaan 
mencerminkan motivasi untuk mendapatkan pengakuan, peningkatan 
tanggung jawab, status tinggi dan pujian atas kontribusi bagi organisasi. 
 Kebutuhan aktualisasi diri 
Ini mempresentasukan kebutuhan pemenuhan diri, yang merupakan 
kategori kebutuhan tertinggi. Kebutuhan tersebut berkenaan dengan 
mengembangkan potensi maksimal seseorang, meningkatkan 
kompetensi seseorang, dan menjadi seseorang yang lebih baik. 
Kebutuhan aktualisasi diri dapat dipenuhi dalam organisasi dengan 
memberi orang-orang peluang untuk tumbuh, kreatif, dan mendapatkan 
pelatihan untuk melakukan tugas-tugas yang menantang serta kemajuan. 
 Menurut teori Maslow, kebutuhan tingkat bawah membutuhkan prioritas-
prioritas yang harus dipenuhi sebelum kebutuhan tingkat lebih tinggi menjadi 
aktif. Kebutuhan-kebutuhan tersebut dipenuhi sesuai urutan: kebutuhan fisiologis 
datang sebelum kebutuhan akan rasa aman, kebutuhan akan rasa aman 
sebelum kebutuhan sosial, dan seterusnya. Seseorang yang menginginkan 
keselamatan fisik akan mencurahkan usahanta untuk mendapatkan lingkungan 
yang lebih aman dan tidak akan merisaukan kebutuhan akan penghargaan atau 
aktualisasi diri. Setelah satu kebutuhan terpenuhi, kebutuhan tersebut mengalami 
penurunan kepentingan dan kebutuhan lebih tinggi selanjutnya akan diaktifkan. 
2. Teori Kebutuhan yang Didapat 
 David McClelland mengemukakan suatu teori yang menyatakan bahwa 
tipe-tipe kebutuhan tertentu didapat selama masa hidup individu tersebut. 
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Dengan kata lain, orang-orang tidak lahir dengan kebutuhan-kebutuhan ini, tetapi 
mungkin mempelajarinya melalui pengalaman hidup mereka. Tiga kebutuhan 
yang paling sering dipelajari adalah: 
 Kebutuhan akan pencapaian 
Keinginan untuk mencapai sesuatu yang sulit, mencapai standar-standar 
kesuksesan yang tinggi, menguasai tugas-tugas yang kompleks dan 
mengungguli orang lain 
 Kebutuhan akan pertalian 
Keinginan untuk membentuk hubungan pribadi yang akrab, menghindari 
konflik, dan menjalin persabatan yang hangat. 
 Kebutuhan akan kekuasaan  
Keinginan untuk memengaruhi atau mengendalikan orang lain, 
bertanggung jawab atas orang lain, dan memilii otoritas atas orang lain. 
3. Teori Harapan 
Teori harapan mengemukakan bahwa motivasi bergantung pada harapan-
harapan para individu berkenaan dengan kemampuan mereka untuk 
mengerjakan tugas-tugas dan menerima penghargaan yang dinginkan. Teori 
harapan berkenaan dengan karya Victor Vroom. Teori harapan tidak 
berhubungan dengan mengidentifikasikan tipe-tipe kebutuhan, tetapi dengan 
memikirkan proses yang digunakan individu-individu untuk mencapai 
penghargaan. Kunci dari teori harapan adalah pengharapan akan berbagai 
hubungan antara usaha, kinerja, dan hasil-hasil dengan nilai hasil bagi individu 
tersebut 
 Harapan E(Usaha)  P(Kinerja)  
Harapan bahwa mencurahkan usaha dalam tugas akan menghasilkan 
kinerja tinggi 
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 Harapan P(Kinerja)  O(Hasil) 
Harapan bahwa kinerja tugas yang berhasil akan membuahkan hasil 
yang diinginkan. Dalam kasusu seseorang yang termotivasi untuk 
memenangkan penghargaan yang berkaitan dengan pekerjaan, harapan 
ini berkenaan dengan kepercayaan bahwa kinerja tinggi benar-benar 
akan menghasilkan penghargaan. Jika harapan PO tinggi, individu 
tersebut akan menjadi lebih termotivasi. Jika harapannya adalah kinerja 
tinggi tidak akan membuahkan hasil-hasil yang diinginkan, motivasi 
menjadi lebih rendah. 
 Valensi 
Valensi adalah nilai atau daya tarik hasil-hasil bagi individu tersebut. 
Apabila hasil-hasil yang merupakan buah dari usaha tinggi dan kinerja 
baik tidak dihargai oleh para karyawan, motivasi akan menjadi rendah. 
Demikian juga, apabila hasil-hasil memiliki nilai tinggi, motivasi akan 
menjadi lebih tinggi.  
 
2.1.4.3 Indikator Motivasi 
Adapun indikator-indikator motivasi dalam Teori Hierarki Kebutuhan dari 
Maslow (Maslow’s Need Hierarchy) adalah:  
1. Kebutuhan fisiologis 
Merupakan kebutuhan fisik manusia yang paling dasar, termasuk makanan, 
air, dan oksigen. 
 
2. Kebutuhan akan rasa aman 
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Merupakan kebutuhan akan lingkungan fisik dan emosional yang aman dan 
terlindung dari ancaman-ancaman yaitu, kebutuhan akan kebebasan dari 
kekerasan dan akan masyarakat yang tertib. 
3. Kebutuhan sosial 
Kebutuhan yang mencerminkan keinginan untuk diterima oleh teman-
teman, menjalin persahabatan, menjadi bagian dari suatu kelompok, dan 
dicintai.  
4. Kebutuhan akan penghargaan 
Kebutuhan-kebutuhan ini berkenaan dengan keinginan akan kesan diri yang 
positif dan untuk menerima perhatian, pengakuan, dan apresiasi dari orang lain.  
5. Kebutuhan aktualisasi diri 
Ini mempresentasikan kebutuhan pemenuhan diri, yang merupakan kategori 
kebutuhan tertinggi.  
 
2.1.5 Kepuasan Kerja 
2.1.5.1 Definisi Kepuasan Kerja 
 Menurut Daft (2008:263) kepuasan kerja adalah sebuah sikap positif 
terhadap pekerjaan seseorang. Secara umum, orang-orang mengalami sikap ini 
ketika pekerjaan mereka sesuai dengan kebutuhan-kebutuhan dan kepentingan-
kepentingan mereka. Menurut Kreitner dan Kinicki (2001:224) kepuasan kerja 
merupakan respon affective atau emosional terhadap berbagai segi pekerjaan 
seseorang.  
 Menurut Robbins dan Judge (2016:49) kepuasan kerja adalah sebuah 
perasaan positif terhadap pekerjaan yang dihasilkan dari evaluasi-evaluasi atas 
karakteristik-karakteristiknya. Gibson (2000:106) kepuasan kerja sebagai sikap 
yang dimiliki pekerja tentang pekerjaan mereka. Hal tersebut merupakan hasil 
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dari persepsi mereka tentang pekerjaan. Sedangkan menurut Greenberg dan 
Baron (2003:148) kepuasan kerja adalah sebagai sikap positif atau negatif yang 
dilakukan individual terhadap pekerjaan mereka.  
Anoraga (2001:125) menegaskan bahwa kepuasan kerja adalah 
kepuasan yang berhubungan dengan sikap karyawan terhadap pekerjaan itu 
sendiri, situasi kerja, hubungan antara atasan dengan bawahan dan hubungan 
sesama karyawan. Luthans (2003:126) menyatakan bahwa kepuasan timbul dari 
evaluasi terhadap suatu pengalaman, atau pernyataan secara psikologis akibat 
suatu harapan dihubungkan dengan apa yang mereka peroleh. Keith David dan 
John Newstorm (2008: 105) mengatakan kepuasan kerja adalah seperangkat 
perasaan pegawai tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan karyawan.  
 
2.1.5.2 Teori-teori Kepuasan Kerja 
Teori kepuasan kerja menurut Wexley dan Yukl (2002:130) yaitu :  
a. Discrepancy theory 
Menurut Locke kepuasan atau ketidak puasan dengan aspek pekerjaan 
tergantung pada selisih (discrepancy) antara apa yang dianggap telah 
didapatkan dengan apa yang diinginkan. Jumlah yang “diinginkan” dari 
karakteristik pekerjaan didefinisikan sebagai jumlah minimum yang diperlukan 
untuk memenuhi kebutuhan anda. Seseorang akan terpuaskan jika tidak ada 
selisih antara kondisi-kondisi yang diinginkan dengan kondisi aktual. Semakin 
besar kekurangan dan semakin banyak hal-hal penting yang diinginkan, semakin 
besar ketidakpuasannya.  
Jika lebih banyak jumlah faktor pekerjaan yang diterima secara minimal 
dan kelebihannya menguntungkan (misalnya : upah ekstra, jam kerja yang lebih 
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lama) orang yang bersangkutan akan sama puasnya bila terdapat selisih dari 
jumlah yang diinginkan.  
Proter mendefiniskan kepuasan sebagai selisih dari banyaknya sesuatu 
yang “seharusnya ada” dengan banyaknya “apa yang ada”. Konsepsi ini pada 
dasarnya sama dengan model Locke, tetapi “apa yang seharusnya ada” menurut 
Locke berarti penekanan yang lebih banyak pada pertimbangan-pertimbangan 
yang adil dan kekurangan atas kebutuhan-kebutuhan karena determinan dari 
banyaknya faktor pekerjaan yang lebih disukai. Studi Wanous dan Laler 
menemukan bahwa para pekerja memberikan tanggapan yang berbeda-beda 
menurut bagaimana kekurangan/selisih itu didefinisikan. Keduanya 
menyimpulkan bahwa orang memiliki lebih dari satu jenis perasaan terhadap 
pekerjaannya, dan tidak ada “cara yang terbaik” yang tersedia untuk mengukur 
kepuasan kerja.  
Kesimpulannya, teori ketidaksesuaian menekankan selisih antara kondisi 
yang diinginkan dengan kondisi aktual (kenyataan), jika ada selisih jauh antara 
keinginan dan kekurangan yang ingin dipenuhi dengan kenyataan maka orang 
menjadi tidak puas. Tetapi jika kondisi yang diinginkan dan kekurangan yang 
ingin dipenuhi ternyata sesuai dengan kenyataan yang didapat maka seseorang 
akan puas.  
2. Equity theory 
Teori ini dikembangkan oleh Adam pada tahun 1960 yang menyebutkan 
beberapa komponen yaitu input, outcome, comparison person, dan equity-in-
equity. Beberapa komponen dari teori keseimbangan di antaranya yaitu:  
 Input adalah semua nilai yang diterima pegawai yang dapat menunjang 
pelaksanaan kerja, misalnya pendidikan. pengalaman, skill, usaha, 
peralatan pribadi, jumlah jam kerja. 
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 Outcome adalah semua nilai yang diperoleh dan dirasakan pegawai, 
misalnya upah, keuntungan tumbahan. status simbol, pengenalan 
kembali, kesempatan untuk berprestasi atau mengekspresikan diri.  
 Comparison person adalah seorang pegawai dalam organisasi yang 
sama seseorang pegawai dalam organisasi yang berbeda atau dirinya 
sendiri dalam pekerjaan sebelumnya. 
 Equity-in-equity adalah teori yang menyatakan seorang pegawai dalam 
organisasi merasa puas atau tidak puasnya pegawai merupakan hasil 
dari membandingkan antara input-outcome dirinya dengan perbandingan 
inputoutcome pegawai lain (comparison person).  
Jadi, jika perbandingan tersebut dirasakan seimbang (equity) maka 
pegawai tersebut akan merasa puas, Tetapi, apabila terjadi tidak seimbang 
(inequity) dapat menyebabkan dua kemungkinan, yaitu over compensation 
inequity (ketidakseimbangan yang menguntungkan dirinya) dan sebaliknya 
under compensation inequity (ketidakseimbangan yang menguntungkan 
pegawai lain yang menjadi pembanding atau comparison person).  
3. Two factor theory 
Pada akhir tahun 1950-an, Frederick Herzberg menyurvei 200 akuntan 
dan insinyur mengenai kepuasan kerja. Herzberg mencoba untuk 
mengidentifikasikan faktor-faktor yang membuat mereka tidak puas dengan 
pekerjaan mereka pada satu titik tertentu. Ia juga mencoba untuk 
mengidentifikasikan faktor-faktor yang membuat mereka puas dengan 
pekerjaannya. Studinya menemukan dua faktor yang dinamakan faktor higiene 
dan faktor motivasional. 
Faktor higiene merupakan faktor-faktor yang berkaitan dengan pekerjaan 
yang dapat memenuhi kebutuhan dasar dan mencegah timbulnya ketidakpuasan 
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kerja. Faktor-faktor umum yang diidentifikasikan oleh para pekerja yang tidak 
puas adalah: 
 Kondisi kerja 
 Supervisi 
 Gaji 
 Keamanan kerja 
 Status  
Faktor motivasional merupakan faktor-faktor yang berkaitan dengan 
pekerjaan yang dapat menciptakan kepuasan kerja dan memotivasi karyawan.  
Faktor-faktor umum yang diidentifikasikan oleh para karyawan yang puas adalah: 
 Pencapaian 
 Tanggung jawab 
 Pengakuan 
 Kemajuan 
 Pertumbuhan  
Kesimpulannya dalam teori dua faktor bahwa terdapat faktor yang berkaitan 
dengan perasaan positif terhadap pekerjaan sehingga membawa kepuasan 
kerja, dan yang kedua faktor yang dapat mengakibatkan ketidak puasan kerja. 
Kepuasan kerja adalah motivator primer yang berkaitan dengan pekerjaan itu 
sendiri, sebaliknya ketidakpuasan pada dasarnya berkaitan dengan memuaskan 
anggota organisasi dan menjaga mereka tetap dalam organisasi dan itu 
berkaitan dengan lingkungan.  
Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaanya akan memiliki sikap 
yang positif dengan pekerjaan sehingga akan memacu untuk melakukan 
pekerjaan dengan sebaik-baiknya, sebaliknya adanya kemangkiran, hasil kerja 
yang buruk, bekerja kurang bergairah, serta prestasi yang rendah.  Karyawan 
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akan merasa puas bekerja jika memiliki persepsi selisih antara kondisi yang 
diinginkan dan kekurangan dapat dipenuhi sesuai kondisi aktual (kenyataan), 
karyawan akan puas jika imbalan yang diterima seimbang dengan tenaga dan 
ongkos individu yang telah dikeluarkan, dan karyawan akan puas jika terdapat 
faktor yang pencetus kepuasan kerja (satisfier) lebih dominan daripada faktor 
pencetus ketidakpuasan kerja (disatisfier).  
 
2.1.5.3 Indikator kepuasan kerja 
Indikator kepuasan kerja yang dipakai peneliti adalah indikator-indikator 
yang dikembangkan oleh Celluci, Anthony J dan David L. De Vries dalam Mas’ud 
(2004) yang meliputi antara lain:  
1. Kepuasan terhadap gaji, yaitu senang atau tidak senang karyawan akan gaji 
yang diterima. 
2. Kepuasan dengan promosi, yaitu sikap senang atau tidak senang karyawan 
akan promosi yang dilakukan perusahaan. 
3. Kepuasan terhadap rekan kerja, yaitu sikap senang atau tidak senang 
karyawan akan dukungan dari rekan kerjanya. 
4. Kepuasan terhadap supervisor, yaitu sikap senang atau tidak senang 
karyawan akan perlakuan dari pimpinan. 
 
2.1.6 Kinerja  
2.1.6.1 Definisi Kinerja 
Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan 
oleh karyawan (Mathis dan Jackson, 2011:378). Sedangkan menurut 
Mangkunegara (2001:91) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
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dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Kinerja juga dinyatakan sebagai kualitas dan kuantitas dari pencapaian 
tugas-tugas, baik yang dilakukan individu, kelompok atau perusahaan. Menurut 
Ambar Teguh dan Rosidah (2009:223), kinerja seseorang merupakan kombinasi 
dari kemampuan, usaha, dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil 
kinerjanya. 
 
2.1.6.2 Penilaian Kinerja 
 Penilaian kinerja berartimengevaluasi kinerja karyawan saat ini dan/atau 
di masa lalu relatif terhadap standar kinerjanya. Penilaian kinerja juga selalu 
mengasumsikan bahwa karyawan memahami apa standar kinerja, dan penyelia 
juga memberikan umpan balik, pengembangan, dan insentif yang diperlukan 
untuk membantu orang yang bersangkutan menghilangkan kinerja yang kurang 
baik dan melanjutkan kinerja yang baik. (Dessler, 2008:322). 
 Menurut Mondy (2008:257) penilaian kinerja adalah sistem formal untuk 
menilai dan mengevaluasi kinerja tugas individu atau tim. Sedangkan Simamora 
(2004:338) menyatakan bahwa penilaian kinerja adalah proses yang dipakai oleh 
organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja individu karyawan. 
Mathis dan Jackson (2011:382) mendefinisikan penilaian kinerja sebagai 
proses mengevaluasi seberapa baik karyawan melakukan pekerjaan mereka jika 
dibandingkan dengan seperangkat standar, dan kemudian menomunikasikan 
informasi tersebut kepada karyawan. 
 
2.1.6.3  Tujuan Penilaian Kinerja 
Menurut Kasmir (2016:197), bagi perusahaan penilaian kinerja memiliki 
beberapa tujuan antara lain, yaitu: 
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1. Untuk memperbaiki kualitas pekerjaan 
Untuk memperbaiki kualitas pekerjaan artinya dengan melakukan 
penilaian terhadap kinerja, maka manajemen perusahaan akan mengetahui di 
mana kelemahan karyawan dan sistem yang digunakan. Dengan diketahui 
dimana kelemahan ini segera dilakukan perbaikan, baik terhadap sistem yang 
digunakan maupun karyawan itu sendiri.  
2. Keputusan penempatan 
Bagi karyawan yang telah dinilai kinerjanya ternyata kurang mampu untuk 
menempati posisinya sekarang, maka perlu dipindahkan ke unit ataubagian 
lainnya. Sebaliknya bagi mereka yang memeiliki kinerja yang baik perlu 
diperhatikan agar kinerjanya tidak menurun dan tetap mempertahankan kinerja 
sembari menunggu kebijakan perusahaan selanjutnya. 
Bagi karyawan yang terus menerus memiliki kinerja baik, tentu akan 
dikembangkan ke bagian lain. Artinya karyawan semacam ini tentu akan 
memperoleh pengembangan dirinya, melalui pengembangan pengetahuan dan 
keterampilannya, sehingga dipindahkan ke bagian atau unit lain. 
3. Perencanaan dan pengembangan karir 
Hasil penilaian kinerja digunakan untuk menentukan jenjang karier 
seseroang. Artinya bagi mereka yang mengalami peningkatan kinerja maka akan 
dilakukan promosi jabatan atau kepangkatan sesuai dengan peraturan 
perusahaan. Demikian pula sebaliknya bagi karyawan yang hasil penilaian 
kinerjanya terus memburuk, tentu akan mendapatkan misalnya penurunan karir 
atau demosi. Karyawan yang kinerjanya kurang baik juga dilakukan mutasi ke 
bagian lain sesuai dengan hasil analisis sebelumnya. 
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Penilaian kinerja juga dapat dibuat sebagai acuan untuk memetakan 
perencanaan dan pengembangan karier karyawan secara keseluruhan. Artinya 
penilaian kinerja akan memengaruhi karier seseorang. 
4. Kebutuhan latihan dan pengembangan 
Tujuan kinerja untuk kebutuha penelitian dan pengembangan maksudnya 
adalah bagi karyawan yang memiliki kemampuan atau keahlian yang kurang, 
perlu diberikan pelatihan, agar mampu meningkat kinerjanya. Melalui 
pengembangan pengetahuan dan keahlian karyawan ditambah dan dipertajam. 
Dengan menambah pengetahuan secara otomatis akan dapat meningkatkan 
kinerjanya. Tanpa pengembangan karyawan akan merasa bosan yang pada 
akhirnya akan menurunkan kinerja. 
5. Penyesuaian kompensasi 
Artinya hasil penilaian kinerja digunakan untuk kepentingan penyesuaian 
kompensasi adlah bagi mereka yang kinerjanya meningkat maka akan ada 
penyesuaian kompensasi. Penyesuaian kompensasi dilakukan  aoakah dengan 
meningkatkan gaji pokok, bonus, insentif, tunjangan atau kesejahteraan lainnya 
sesuai dengan jenjang kinerjanya yang diperoleh. 
6. Inventori kompetensi pegawai  
Dengan dilakukan penilaian kinerja terhadap seluruh karyawan untuk 
beberapa periode, maka perusahaan memiliki simpanan data karyawan. Data-
data dan informasi ini merupakan data dan informasi mengenai kompetensi, skill, 
bakat, potensi seluruh karyawan. Artinya perusahaan memiliki peta tentang 
kekuatan dan kelemahan karyawannya. 
7. Kesempatan kerja adil 
Dengan melakukan sistem kinerja yang baik akan memberikan rasa 
keadilan bagi seluruh karyawan. Artinya bagi mereka yang memiliki kinerja baik, 
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akan memperoleh balas jasa atas jerih payahnya meningkatkan kinerja. Artinya 
dengan adanya penilaian kinerja maka seluruh karyawan merasa diberikan 
kesempatan untuk berprestasi sebaik mungkin. 
8. Komunikasi efektif antara atasan bawahan 
Hasil penilaian kinerja juga digunakan untuk mengukur efektifitas 
komunikasi antara atasan dengan bawahan. Atasan akan dapat mengoreksi 
bagaimana seharusnya melakukan komunikasi yang baik terhadap bawahan satu 
per satu.  Dengan komunikasi yang seharusnya dilakukan, maka tentu akan 
memberikan pengaruh terhadap kinerja seseorang. 
9. Budaya kerja 
Artinya dengan ada penilaian kinerja maka akan terciptanya budaya yang 
menghargai kualitas kerja. Karyawan tidak dapat bekerja dengan seenaknya, 
akan tetapi hatus berusaha meningkatkan kinerjanya. Dengan kata lain kinerja 
dapat mengubah budaya kerja ke arah penghargaan kualitas dan produktivas 
kerja dan juga dapat mengubah budaya kerja karyawan. 
10. Menerapkan sanksi 
Penilaian kinerja juga merupakan sarana untuk memberikan hukuman 
atas kinerja karyawan yang menurun. Besarnya hukuman atau sanksi yag 
diterima tergantung dengan tingkat kinerja karyawan 
 
2.1.6.4 Indikator Kinerja 
Menurut Mathis dan Jackson (2011:378), indikator kinerja karyawan yang 
umum untuk kebanyakan pekerjaan meliputi: 
1. Kuantitas dari hasil 
2. Kualitas dari hasil 
3. Ketepatan waktu dari hasil 
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4. Kehadiran 
5. Kemampuan bekerja sama 
 
2.2 Tinjauan Empirik  
Tabel 2.1 Tinjauan Empirik 
No
. 
Nama 
Peneliti 
Tahun Judul Penelitian Metode 
Analisis 
Hasil Penelitian 
1.  Rahmatullah 
Burhanuddin 
Wahab  
 
2012 Pengaruh 
Kepuasan Kerja 
dan Motivasi 
Kerja terhadap 
Kinerja 
Karyawan  ada 
PT. Bank Mandiri 
(Persero) Tbk 
Makassar  
 
Analisis 
Regresi 
Linier 
Berganda  
 
Hasil penelitian 
ini menunjukkan 
bahwa kepuasan 
kerja dan 
motivasi kerja 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan pada 
PT. Bank Mandiri 
(Persero) Tbk 
Makassar. 
2.  Ichsan  2012 Pengaruh 
Kepuasan Kerja 
dan Motivasi 
Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan 
pada PT. Bank 
Internasional 
Indonesia, Tbk 
Makassar  
 
Analisis 
Regresi 
Linier 
Berganda  
 
Secara parsial 
kepuasan kerja 
dan motivasi 
kerja 
berpengaruh 
signifikan 
  terhadap 
kinerja karyawan 
pada PT. Bank 
Internasional 
Indonesia Tbk 
  Makassar.    
Serta, secara 
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bersama-sama 
kepuasan kerja 
dan motivasi 
kerja 
berpengaruh 
  signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan pada 
PT. Bank 
Internasional 
Indonesia   Tbk 
Makassar.    
 
3.  Carla 
Tousalwa  
 
2016 Pengaruh 
Kepuasan Kerja 
dan Motivasi 
Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan 
PT. Bank BNI 
(Persero) Tbk 
Cabang Ambon  
 
 
Analisis 
Regresi 
Linier 
Berganda  
 
Secara parsial 
kepuasan kerja 
dan motivasi 
kerja 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan pada 
PT. Bank BNI 
(Persero) Tbk 
Cabang Ambon.  
Serta, secara 
bersama-sama 
kepuasan kerja 
dan motivasi 
kerja 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan pada 
PT. Bank BNI 
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(Persero) Tbk 
Cabang Ambon.  
 
4. Dwija Putri, 
Edi Sujana, 
dan Nyoman 
Ari Surya 
Darmawan  
 
2014 Pengaruh 
Motivasi dan 
Kepuasan Kerja 
terhadap Kinerja 
Account Officer 
AO  pada Bank 
Swasta di 
Singaraja Tahun 
2013  
 
Analisis 
Regresi 
Linier 
Berganda  
 
Hasil analisis 
statistik dari 
pengolahan data 
menunjukkan 
bahwa motivasi 
dan kepuasan 
kerja 
berpengaruh 
positf dan 
signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan bagian 
account officer 
pada bank 
swasta di 
Singaraja  
 
5.  Zahra Husen 
Alamri  
 
2013 Pengaruh 
Motivasi Kerja 
terhadap Kinerja 
Karyawan pada 
PT. Bank Sulut 
Cabang 
Gorontalo 
Analisis 
Regresi 
Linier 
Berganda  
 
Hasil penelitian 
menunjukkan 
bahwa terdapat 
pengaruh 
signifikan antara 
motivasi kerja 
terhadap kinerja 
karyawan  
 
6. Annisa 
Erryana Nur 
Septiria  
 
2014 Pengaruh 
Kompensasi, 
Disiplin Kerja, 
dan Kepuasan 
Kerja terhadap 
Analisis 
Regresi 
Linier 
Berganda  
 
Kepuasan kerja 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini 
menunjukkan 
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Kinerja 
Karyawan  (Studi 
Kasus pada PT. 
Bank Bukopin di 
Surakarta)  
 
bahwa semakin 
tinggi kepuasan 
kerja maka 
semakin tinggi 
pula tingkat 
kinerja karyawan, 
karena kepuasan 
kerja dapat 
membuat 
karyawan untuk 
bekerja lebih 
baik. 
 
7. Sri Mariana 
Br. 
Hutagalung  
 
2014 Pengaruh 
Kompensasi, 
Kepuasan Kerja, 
Motivasi dan 
Gaya 
Kepemimpinan 
terhadap Kinerja 
Karyawan Bagian 
Akuntansi dan 
Keuangan di 
Bank Rakyat 
Indonesia (BRI) di 
Tanjungpinang 
dan Bintan  
 
Analisis 
Regresi 
Linier 
Berganda  
 
Terdapat 
pengaruh yang 
signifikan antara 
kompensasi, 
kepuasan kerja, 
motivasi, dan 
gaya 
kepemimpinan 
terhadap kinerja 
karyawan Bank 
BRI 
Tanjungpinang 
dan Bintan.  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2.3 Kerangka Pikir 
 
 Penelitian ini akan mengkaji bagaimana pengaruh motivasi kerja dan 
kepuasan kerja dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan.  Motivasi kerja dan 
kepuasan kerja sebagai variabel independen atau bebas dan kinerja karyawan 
sebagai variabel dependen atau terikat. 
 
2.3.1 Hubungan motivasi kerja dengan kinerja karyawan 
Motivasi seorang berawal dari kebutuhan, keinginan dan dorongan untuk 
bertindak demi tercapainya kebutuhan atau tujuan. Hal ini menandakan seberapa 
kuat dorongan, usaha, intensitas, dan kesediaanya untuk berkorban demi 
tercapainya tujuan. Dalam hal ini semakin kuat dorongan atau motivasi dan 
semangat akan semakin tinggi kinerjanya.  
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Zahra Husen Alamri (2013) dengan 
judul Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Sulut 
Cabang Gorontalo yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan 
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian lain yang mendukung 
adanya hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja karyawan adalah 
penelitian yang dilakukan oleh Ichsan pada tahun 2012 yang berjudul Pengaruh 
Kepuasan Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank 
Internasional Indonesia, Tbk Makassar yang menunjukkan adanya pengaruh 
signifikan antara motivasi kerja dan kepuasan kerja. 
 
2.3.2 Hubungan kepuasan kerja dengan kinerja karyawan 
 Sebagaimana kesimpulan beberapa studi, pekerja yang bahagia lebih 
mungkin merupakan pekerja yang produktif. Berdasarkan data kepuasan dan 
produktivitas untuk organisasi secara keseluruhan, ditemukan bahwa organisasi 
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dengan lebih banyak pekerja yang lebih puas cenderung lebih efektif 
dibandingkan organisasi yang lebih sedikit puas. (Robbins dan Judge, 2016:53) 
 Penelitian yang mendukung adanya hubungan antara kepuasan kerja dan 
kinerja adalah penelitian yang dilakukan oleh Rahmatullah Burhanuddin Wahab 
(2012) dengan judul Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan  pada PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Makassar yang 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Penelitian lain yang mendukung adanya hubungan antara kepuasan 
kerja dan kinerja adalah penelitian yang dilakukan oleh Annisa Erryana Nur 
Septiria (2014) dengan judul Pengaruh Kompensasi, Disiplin Kerja, Dan 
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan  (Studi Kasus pada PT. Bank 
Bukopin di Surakarta) menunjukkan adanya pengaruh signifikan antara kepuasan 
kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 
kepuasan kerja maka semakin tinggi pula tingkat kinerja karyawan. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
KEPUASAN KERJA  
(X2) 
MOTIVASI KERJA  
(X1) 
KINERJA (Y1) 
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GAMBAR 2.1 PARADIGMA PENELITIAN 
2.4 Hipotesis 
 Terkait dengan permasalahan yang telah dikemukakan sebelumnya, 
maka hipotesis dalam penelitian ini adalah: 
1. Diduga bahwa motivasi kerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan secara serempak terhadap kinerja karyawan Kantor Pusat PT Bank 
Sulselbar Makassar 
2. Diduga bahwa variabel motivasi kerja memberikan pengaruh paling dominan 
terhadap kinerja karyawan Kantor Pusat PT Bank Sulselbar Makassar. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1 Rancangan Penelitian 
Penelitian ini bersifat kuantitatif yaitu, pengukuran variabel-variabel 
penelitian dalam bentuk angka dan melakukan analisis dalam bentuk statistik. 
Pendekatan penelitian ini melalui beberapa tahapan yakni mengumpulkan data 
melalui penyebaran kuesioner untuk mengukur variabel motivasi kerja dan 
kepuasan kerja sebagai variabel bebas dan kinerja karyawan sebagai variabel 
terikat, kemudian menganalisis data, dan pengujian hipotesis. Penelitian ini 
bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari variabel-variabel yang akan diteliti, 
yaitu pengaruh motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 
Kantor Pusat PT. Bank Sulselbar Makassar. 
3.2 Tempat dan Waktu Penelitian 
 Penelitian ini dilaksanakan di Kota Makassar, yaitu Kantor Pusat PT Bank 
Sulselbar Makassar yang berlokasi di Jl. Ratulangi No. 16. Sedangkan waktu 
penelitian ini akan dilaksanakan pada bulan November dan Desember 2016. 
3.3 Populasi dan Sampel 
 Populasi dan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut :  
 
3.3.1 Populasi 
 Populasi merupakan keseluruhan dari sasaran penelitian. Menurut 
Sekaran (2014:121) populasi mengacu pada keseluruhan kelompok orang, 
kejadian atau hal minat yang ingin peneliti investigasi. Populasi dari penelitian ini 
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adalah karyawan tetap pada Kantor Pusat PT Bank Sulselbar Makassar yang 
berjumlah 170 karyawan. 
3.3.2 Sampel 
 Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut. Menurut Sekaran (2014:123) sampel adalah subkelompok 
atau sebagian dari populasi. Dengan mempelajari sampel, peneliti akan mampu 
menarik kesimpulan yang dapat digeneralisasikan terhadap populasi penelitian. 
Penentuan sampel dilakukan dengan menggunakan teori Slovin dengan 
menggunakan rumus sebagai berikut : 
 n = 
𝑁
1+𝑁(𝑒)2
 
    = 
170
1+170(0,1)2
 
    = 
170
2.7
 
    = 62,96 orang atau dibulatkan menjadi 63 orang. 
Dimana, n =  jumlah sampel 
  N = jumlah populasi 
  e = batas toleransi kesalahan 
Metode sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampling 
acak sederhana. Menurut Sumarsono (2004:59) yang dimaksud dengan teknik ini 
adalah bahwa setiap anggota dari populasi mempunyai kesempatan untuk 
dimasukkan sebagai sampel. 
3.4. Jenis dan Sumber Data 
3.4.1 Jenis Data 
Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut : 
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1. Data Kuantitatif, yaitu data atau informasi yang diperoleh dalam bentuk 
angka-angka melalui penyebaran kuesioner yang masih perlu dianalisis. 
2. Data Kualitatif, yaitu informasi yang bukan dalam bentuk angka, 
melainkan yang diperolehmelalui wawancara, serta data secara lisan 
maupun tulisan dari dalam perusahaan pada Kantor Pusat PT Bank 
Sulselbar Makassar. 
3.4.2 Sumber Data 
 Adapun sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
1. Data Primer  
Data primer adalah data yang diperoleh penulis melalui observasi atau 
pengamatan langsung dari perusahaan, baik itu melalui observasi, 
kuesioner dan wawancara secara langsung dengan pimpinan dan staf 
sesuai dengan kebutuhan dalam penelitian ini 
2. Data Sekunder  
Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung, 
yaitu data tersebut penulis peroleh dai dokumen-dokumen perusahaan 
dan buku –buku literatur yang memberikan informasi tentang hal-hal yang 
berkaitan dengan penelitian. 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
 Teknik Pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut : 
1. Studi kepustakaan (library research) 
Studi kepustakaan digunakan untuk mengumpulkan data sekunder dari 
perusahaan, landasan teori dan informasi yang berkaitan dengan penelitian ini 
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dengan cara dokumentasi. Studi dilakukan antara lain denan mengumpulkan 
data yang bersumber dari literatur-literatur, bahan kuliah, dan hasil penelitian 
lainnya yang ada hubungannya dengan objek penelitian. Hal ini dilakukan untuk 
mendapatkan tambahan pengetahuan mengenai masalah yang sedang dibahas. 
2. Penelitian lapangan (field research) 
Penelitian lapangan (field research) merupakan penelitian yang dilakukan 
dengan cara langsung ke perusahaan,berupa: 
a. Observasi 
Observasi merupakan teknik pengumpulan data dengan cara pengamatan 
langsung pada objek yang diteliti sehingga diperoleh gambaran yang jelas 
mengenai masalah yang dihadapi. 
b. Wawancara 
Wawancara merupakan teknik pengumpulan data dengan cara melakukan 
tanya jawab dengan pihak-pihak terkait guna mendapatkan data da keterangan 
yang menunjang analisis dalam penelitian. 
c. Kuesioner 
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data dengan cara memberikan 
daftar pertanyaan kepada responden yang dijadikan sebagai sampel penelitian. 
Kuesioner yang dibagikan berupa daftar pertanyaan mengenai pengaruh 
motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di Kantor Pusat PT 
Bank Sulselbar. 
3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
3.6.1 Variabel Penelitian 
1. Variabel Bebas (Independent Variable)  
38 
 
 Variabel yang mempengaruhi variabel lain atau yang menjadi sebab 
perubahan variabel terikat yang dilambangkan dengan (X). Variabel bebas dalam 
hal ini adalah : 
a. Motivasi Kerja (X1) 
Menurut Mathis dan Jackson (2011:114) motivasi adalah keinginan dalam 
diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut bertindak. Orang biasanya 
bertindak karena satu alasan, yaitu untuk mencapai tujuan. Jadi motivasi 
adalah sebuah dorongan yang diatur oleh tujuan. 
b. Kepuasan Kerja (X2) 
 Menurut Robbins dan Judge (2016:49) kepuasan kerja adalah sebuah 
perasaan positif terhadap pekerjaan yang dihasilkan dari evaluasi-evaluasi atas 
karakteristik-karakteristiknya. 
2. Variabel Terikat (Dependent Variable)   
Variabel terikat yaitu variabel yang dipengaruhi oleh variabel lainnya atau 
dipengaruhi variabel bebasyang dilambangkan dengan (Y). Variabel terikat 
dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan (Y). 
a. Kinerja Karyawan (Y) 
Menurut Mangkunegara (2001:91) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas 
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
3.6.2 D efinisi Operasional  
Definisi operasional merupakan bagian dari penelitian yang memberikan 
penjelasan variabel-variabel operasional agar dapat diukur. Adapun definisi 
operasional penelitian ini adalah sebagai berikut : 
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Tabel 3.1 Definisi Operasional 
Variabel Definisi Indikator Skala Rujukan 
Motivasi 
Kerja (X1) 
Motivasi adalah 
keinginan dalam 
diri seseorang 
yang 
menyebabkan 
orang tersebut 
bertindak. 
(Mathis dan 
Jackson, 
2011:114) 
1. Kebutuhan 
fisiologis  
2. Kebutuhan 
akan rasa 
aman  
3. Kebutuhan 
sosial 
4. Kebutuhan 
akan 
penghargaan 
5. Kebutuhan 
aktualisasi diri 
 
Likert Teori Hierarki 
Kebutuhan 
Abraham 
Maslow 
Kepuasan 
Kerja (X2) 
Kepuasan kerja 
adalah sebuah 
perasaan positif 
terhadap 
pekerjaan yang 
dihasilkan dari 
evaluasi-
evaluasi atas 
karakteristik-
karakteristiknya 
(Robbins dan 
Judge, 2016:49) 
 
1. Kepuasan 
terhadap gaji 
2. Kepuasan 
dengan 
promosi 
3. Kepuasan 
terhadap rekan 
kerja 
4. Kepuasan 
terhadap 
supervisor 
 
Likert Celluci, 
Anthony J 
dan David L. 
De Vries  
Kinerja (Y1) Kinerja adalah 
hasil kerja 
secara kualitas 
dan kuantitas 
yang dicapai 
oleh seorang 
1. Kuantitas dari 
hasil 
2. Kualitas dari 
hasil 
3. Ketepatan 
waktu dari hasil 
Likert  Mathis dan 
Jackson. 
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pegawai dalam 
melaksanakan 
tugasnya sesuai 
dengan 
tanggung jawab 
yang diberikan 
kepadanya 
(Mangkunegara, 
2001:91) 
 
4. Kehadiran 
5. Kemampuan 
bekerja sama 
 
 
3.7 Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti 
dengan cara pemberian skor. Berdasarkan definisi operasional variabel, 
kemudian dikembangkan menjadi instrumen penelitian untuk mengukur variabel 
yang diteliti. Pengukuran variabel penelitian ini dilakukan melalui kuesioner yang 
disebar kepada responden. Dalam pengukuran jawaban responden, pengisian 
kuesioner variabel motivasi kerja, kepuasan kerja dan kinerja karyawan diukur 
dengan menggunakan skala Likert. Menurut Sekaran (2014:31) skala likert 
didesain untuk menelaah seberapa kuat subjek setuju atau tidak setuju dengan 
pernyataan pada skala lima titik. Berdasarkan skala Likert, adapun skor yang 
diberikan pada jawaban setiap responden dapat diliat pada tabel berikut : 
Tabel 3.2Skala Likert dan Bobot Nilai Jawaban Responden 
Alternatif Jawaban Bobot Nilai 
Sangat Setuju ( SS) 5 
Setuju (S) 4 
Ragu-Ragu (RR) 3 
Tidak Setuju (TS) 2 
Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
Sumber: Sekaran, 2014 
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Instrumen penelitian yang baik harus memenuhi persyaratan yaitu valid 
dan reliabel. Untuk mengetahui validitas dan reliabilitas kuesioner maka perlu 
dilakukan pengujian atas kuesioner dengan menggunakan uji validitas dan uji 
reliabilitas. Karena validitas dan reliabilitas ini bertujuan menguji apakah 
kuesioner yang disebarkan adalah valid dan reliabel, maka penelitian ini akan 
melakukan kedua uji ini terhadap instrumen penelitian (kuesioner). 
1. Uji Validitas 
 Uji validitas digunakanuntuk mengukur sah atau valid tidaknya kuesioner. 
Dalam menentukan layak atau tidaknya suatu item yang akan digunakan, 
biasanya dilakukan uji koefisien korelasi. Bila korelasi faktor tersebut positif dan 
besarnya 0,3 ke atas maka instrumen yang digunakan bisa dikatakan valid 
(Sugiyono, 2014:126). Untuk itu kuesioner bisa dikatakan valid apabila semua 
indikator dalam penelitian memiliki angka di atas 0,30. 
 
3. Uji Reliabilitas 
Menurut Abdurrahman dan Muhidin (2011), suatu instrumen pengukuran 
dikatakan reliabel jika pengukurannya konsisten (cermat) dan akurat. Uji 
reliabilitas data untuk megukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari 
variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang 
terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktuReliabilitas 
menunjukkan konsisten atau tidaknya hasil pengukuran Jadi, uji reabilitas 
instrumen dilakukan dengan tujuan mengetahui konsistensi dari instrumen 
sebagai alat ukur, sehingga hasil pengukuran dapat dipercaya. Reliabilitas diukur 
dengan Cronbach’s Alpha. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika 
memberikan nilai (α) 0,60 (Ghozali, 2011:48) 
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3.8 Analisis Data 
 Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
3.8.1 Statistik Deskriptif 
 Menurut Sekaran (2014:285)statistik deskriptif meliputi transformasi data 
mentah ke dalam bentuk yang akan memberi informasi untuk menjelaskan 
sekumpulan faktor dalam suatu situasi. Metode ini yang bertujuan mengubah 
kumpulan data mentah menjadi bentuk yang mudah dipahami dengan cara 
mendeskripsikan atau menguraikan data yang telah terkumpul dan selanjutnya 
menganalisis data dengan analisis yang diolah dengan program SPSS for Mac 
versi 21, yang mana analisis tersebut akan dibentuk kesimpulan. Menurut 
Abdurrahman dan Muhidin (2011: 149) analisis statistika deskriptif dalam 
penelitian kuantitatif, dilakukan untuk menjawab pertanyaan masalah yang 
mengarah kepada gambaran variabel yang ditelit, sehingga karakteristik yang 
dimiliki oleh data tersebut dan gambaran empiris tentang variabel yang diteliti 
dapat dipahami. 
 
3.8.2 Analisis Regresi Linear Berganda 
Menurut Ghozali (2011: 13), regresi linear berganda yaitu menguji 
pengaruh dua atau lebih variabel independen terhadap satu variabel dependen. 
Disebut berganda karena banyaknya faktor (dalam hal ini variabel) yang mungkin 
mempengaruhi variabel tak bebas. Analisis regresi bertujuan untuk untuk 
mengetahui apakah regresi yang dihasilkan adalah baik untuk mengestimasikan 
nilai variabel dependen. Analisis ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 
variabel bebas terhadap variabel terikat yaitu Pengaruh Motivasi Kerja dan 
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Pusat PT Bank 
Sulselbar Makassar. 
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Adapun rumus regresi linear berganda yang digunakan adalah sebagi berikut  
Y = a + b1X1 + b2X2  
Dimana : 
Y = Kinerja karyawan 
X1 = Motivasi kerja 
X2 = Kepuasan Kerja 
a  = Nilai konstanta 
b1 b2 = Koefisien regresi 
 
3.8.3 Uji Asumsi Klasik 
 Uji asumsi klasik adalah persyaratan statistik yang harus dipenuhi pada 
analisis regresi linear berganda. Adapun uji asumsi klasik yang digunakan adalah 
sebagai berikut: 
3.8.3.1 Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti diketahui 
bahwa uji t dan F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi 
normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid untuk 
jumlah sampel kecil. Ada dua cara untuk mendeteksi apakah residual 
berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik dan uji statistik 
(Ghozali, 2011: 160-165). Dalam penelitian ini uji normalitas menggunakan kurva 
P-Plot. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti garis 
diagonalnya maka menunjukkan pola distribusi normal. Apabila data jauh dari 
garis diagonal dan atau tidak mengikuti arah garis diagonalnya, maka 
menunjukkan pola distribusi tidak normal.   
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3.8.3.2 Uji Multikolinearitas 
Menurut Ghozali (2011: 105-106) uji multikolinieritas bertujuan untuk 
menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 
(independen). Untuk menguji multikolinieritas dengan cara melihat nilai VIF 
masing-masing variabel independen, jika nilai VIF < 10, maka dapat disimpulkan 
data bebas dari gejala multikolinieritas.  
3.8.3.3 Uji Heteroskedastisitas 
Uji heterokedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
yang lain (Ghozali, 2011: 139). Model regresi yang memenuhi persyaratan baik 
adalah apabila terdapat kesamaan atau tidak terjadi heteroskedastisitas. 
Pengujian ini dapat dilihat dari grafik plot antara nilai prediksi variabel dependen 
dengan residualnya. Dasar membentuk pola tertentu atau teratur, maka 
mengidentifikasi telah terjadi heteroskdastisitas. Sebaliknya apabila titik-titik yang 
ada menyebar di atas dan di bawah angka 0 atau sumbu Y, maka tidak terjadi 
heteroskedastisitas. 
 
3.8.4 Koefisien Determinasi (R2) 
 Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai 
koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai (R2) yang kecil berarti 
kemampuan variabel independen dalam menjalaskan variasi variabel dependen 
amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel dependen (Ghozali, 2011:97) 
45 
 
 
3.8.5 Pengujian Hipotesis 
 Pengujian hipotesis ini dapat dilakukan dengan menggunakan uji F 
(simultan/serempak) dan uji T (parsial) : 
3.8.5.1 Uji F (Uji Simultan) 
 Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen secara 
bersama-sama (simultan) mempengaruhi variabel dependen. Pengujian 
dilakukan dengan membandingkan Fhitung dengan Ftabel. Apabila nilai Fhitung ≥ dari 
nilai Ftabel, maka berarti variabel bebasnya secara bersama-sama memberikan 
pengaruh terhadap variabel terikat. Sebaliknya, apabila Fhitung ≤ Ftabel, maka 
secara bersama-sama variabel bebasnya tidak memiliki pengaruh terhadap 
variabel terikatnya. Untuk mengetahui signifikansi atau tidaknya pengaruh 
variabel secara bersama-sama terhadap variabel terikat maka digunakan 
probabilitas atau peluang kesalahan 5% (α = 0,05).Jika probabilitas <α  (0,05), 
maka hipotesis diterima. 
3.8.5.2 Uji T (Uji Parsial) 
 Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel 
independennya secara individual berpengaruhterhadap variabel dependennya. 
Pengujian dilakukan dengan membandingkan antara nilai thitung masing-masing 
variabel bebas dengan nilai ttabel dengan peluang kesalahan 5% (α = 0,05). 
Apabila nilai thitung≥ttabel, maka variabel bebasnya secara individu memberikan 
pengaruh  terhadap variabel terikat. Begitupun jika tingkat signifikannya apabila < 
(0,05), maka hipotesisditerima. Selain itu, uji ini dapat sekaligus digunakan untuk 
mengetahui seberapa besar pengaruh masing-masing variabel bebas tersebut 
mempengaruhi kinerja pegawai, dengan melihat nilai t masing-masing variabel.  
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Berdasarkan nilai t, maka dapat diketahui variabel bebas mana yang 
memiliki pengaruh paling dominan atau signifikan terhadap variabel terikat. 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1 Gambaran Umum Perusahaan 
4.1.1 Sejarah Singkat Perusahaan 
 PT Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan dan Sulawesi Barat 
(PT Bank Sulselbar) didirikan dengan nama PT Bank Pembangunan Sulawesi 
Selatan Tenggara sesuai dengan akta notaris Raden Kadiman di Jakarta No. 95 
tanggal 23 Januari 1961. Kemudian berdasarkan akta notaris Raden Kadiman 
No. 67 tanggal 13 Juli 1961 nama PT Bank Pembangunan Sulawesi Selatan 
Tenggara (“PT BPSULSELRA”) diubah menjadi PT Bank Pembangunan Daerah 
Sulawesi Selatan Tenggara (“PT BPD SULSELRA”). 
 Berdasarkan Peraturan Daerah Tingkat I Sulawesi Selatan Tenggara No. 
002 Tahun 1964 tanggal 12 Februari 1964, nama Bank Pembangunan Daerah 
Sulawesi Selatan Tenggara diubah menjadi Bank Pembangunan Daerah Tingkat 
I Sulawesi Selatan Tenggara dengan modal dasar Rp 250.000.000,-. Dengan 
pemisahan antara Provinsi Daerah Tingkat I Sulawesi Selatan dengan Provinsi 
Tingkat I Sulawesi Tenggara maka pada akhirnya Bank berganti nama menjadi 
Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan. 
 Dengan lahirnya Peraturan Daerah No. 01 tahun 1993 dan penetapan 
modal dasar menjadi Rp 25milyar, Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan 
dengan sebutan Bank BPD Sulsel dan berstatus Perusahaan Daerah (PD). 
Selanjutnya dalam rangka perubahan status dari Perusahaan Daerah (PD) 
menjadi Perseroan Terbatas (PT) diatur dalam Peraturan Daerah No. 13 tahun 
2003 tentang Perubahan Status Bentuk Badan Hukum Bank Pembangunan 
Daerah Sulawesi Selatan dari PD menjadi PT dengan modal dasar Rp 650milyar. 
Akta pendirian PT telah mendapat pengesahan dari Menteri Hukum dan Hak 
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Asasi Manusia RI berdasarkan Surat Keputusan No. C-31541.HT.01.01 tanggal 
29 Desember 2004 tentang Pengesahan Akta Pendirian Perseroan Terbatas 
Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan disingkat Bank Sulsel dan telah 
diumumkan pada Berita Negara Republik Indonesia No. 13 tanggal 15 Februari 
2005, Tambahan No. 1655/2005.  
 Akta Pendirian telah mendapat pengesahan dari Menteri Hukum dan Hak 
Asasi Manusia RI berdasarkan Surat Keputusan No. C-31541.HT,01.01 tanggal 
29 Desember 2004 tentang Pengesahan Akta Pendirian Perseroan Terbatas 
Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan disingkat Bank Sulsel, dan telah 
diumumkan pada Berita Negara Republik Indonesi No. 13 tanggal 15 Februari 
2005 Tambahan No. 1655-2005 dengan Akte Berita Acara RUPS Luar Biasa No. 
02 tanggal 1 Mei 2009 yang dibuat oleh Notaris Rakhmawati Laica Marzuki, SH 
telah dilakukan perubahan Anggaran Dasar PT Bank Sulsel yaitu dengan 
meningkatkan besarnya modal dasar menjadi sebesar Rp 1.600.000.000.000,-  
dan telah disetujui oleh Menteri Hukum dan Hak Asasi Manusia Republik 
Indonesia dengan Surat Keputusannya No: AHU-46963. AH.01.02 pada tahun 
2009 tanggal 30 September 2009. 
 Perseroan kemudian mengalami perubahan nama dari PT Bank 
Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan menjadi PT Bank Pembangunan 
Daerah Sulawesi Selatan dan Sulawesi Barat berdasarkan Akta Pernyataan 
tentang Keputusan Para Pemegang Saham sebagai pengganti Rapat Umum 
Pemegang Saham Perseroan Terbatas PT Bank Sulselbar No. 16 tanggal 10 
Februari 2011 yang dibuat dihadapan Rakhmawati Laica Marzuki, SH, notaris di 
Makassar. Perubahan ini telah memperoleh persetujuan dari Kementrian Hukum 
dan Hak Asasi Manusia dengan nomor AHU-11765.AH.01.02 tahun 2011 tentang 
Persetujuan Perubahan Anggaran Dasar Perseroan. 
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 Perubahan nama ini juga telah memperoleh persetujuan Bank Indonesia 
berdasarkan keputusan Gubernur Bank Indonesia No. 13/32/KEP.GBI/2011 
tentang perubahan Penggunaan Izin Usaha atas nama PT Bank Pembangunan 
Daerah Sulawesi Selatan disingkat PT Bank Sulsel menjadi izin usaha atas nama 
PT Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan dan Sulawesi Barat disingkat 
PT Bank Sulselbar. 
 
4.1.2 Visi dan Misi Perusahaan 
 Visi PT Bank Sulselbar 
“Menjadi Bank Kebanggaan dan Pilihan Utama dalam membangun kawasan 
Timur Indonesia” 
 Misi Bank Sulselbar 
1. Memberikan pelayanan prima yang berkualitas dan terpercaya 
2. Mitra strategis Pemerintah Daerah dalam menggerakan sektor riil 
3. Memberikan nilai tambah optimum bagi stakeholder 
 
4.2 Deskripsi Data 
 Pengumpulan data penelitian ini diperoleh dengan menyebarkan 
kuesioner kepada responden dengan mendatangi langsung lokasi pengambilan 
sampel yaitu karyawan pada Kantor Pusat PT Bank Sulselbar Makassar. Proses 
pendistribusian hingga pengumpulan data dilakukan pada bulan Desember 2016. 
Kuesioner dibagikan pada karyawan yang dijadikan sampel berjumlah 63 
karyawan. Dalam penelitian ini penulis mengangkat tentang pengaruh motivasi 
kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pusat PT Bank 
Sulselbar Makassar. Tujuan dalam penelitian ini untuk mengetahui seberapa 
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besar motivasi kerja dan kepuasan kerja memengaruhi kinerja karyawan pada 
PT. Bank Sulselbar Makassar.  
Karakteristik responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini 
dikelompokkan menurut usia, jumlah pendapatan dan jabatan. Untuk 
memperjelas karakteristik responden yang dimaksud, maka akan disajikan tabel 
mengenai data responden seperti yang dijelaskan berikut ini: 
 
mengetahui seberapa besar motivasi kerja dan kepuasan kerja memengaruhi 
kinerja karyawan pada Kantor Pusat PT. Bank Sulselbar Makassar.  
Karakteristik responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini 
dikelompokkan menurut usia, jumlah pendapatan dan jabatan. Untuk 
memperjelas karakteristik responden yang dimaksud, maka akan disajikan tabel 
mengenai data responden seperti yang dijelaskan berikut ini: 
4.2.1 Karakteristik Responden 
 Responden dalam penelitian ini adalah karyawan Kantor Pusat PT Bank 
Sulselbar Makassar yang dijadikan sampel berjumlah 63 orang. Adapun 
karakteristik responden yang dimasukkan dalam penelitian antara lain jenis 
kelamin, usia, status perkawinan, pendidikan terakhir, dan masa kerja. 
4.2.1.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Karakteristik responden yang berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat 
pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Responden Persentase 
Laki-laki 
Perempuan 
38 
25 
60,3% 
39,7% 
Total 63 100% 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah (2017) 
51 
 
Berdasarkan tabel 4.1 di atas yaitu mengenai deskriptif karakteristik 
responden berdasarkan jenis kelamin, di mana dari 60 responden yang 
dikumpulkan sebanyak 38 orang atau 60,3% yang berjenis kelamin laki-laki, 
sedangkan sebanyak 25 orang atau 39,7% yang berjenis kelamin perempuan. 
Sehingga dapat dikatakan bahwa sampel di dalam penelitian ini didominasi oleh 
responden yang berjenis kelamin laki-laki. Langan dan Omedi (2003); Kormal et. 
al., (1981) menyatakan bahwa laki-laki mempunyai harapan lebih tinggi dalam 
keberhasilan pekerjaan dari pada perempuan secara umum, faktor perbedaan 
obyektif dan subyektif menentukan keberhasilan karir antara laki-laki dan 
perempuan (dalam Andy Dwi Bayu Bawono, Happy Purbasari, dan Rina 
Trisnawati, 2006:183).  
4.2.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat pada tabel berikut 
ini: 
Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Usia Responden Persentase 
21-30 tahun 
31-40 tahun 
>41 tahun 
15 
21 
27 
23,8% 
33,3% 
42,9% 
Total 63 100% 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah (2017) 
Berdasarkan tabel 4.2 tentang karakteristik responden berdasarkan usia, 
responden yang berusia antara >41 tahun merupakan yang paling banyak, yaitu 
terdiri dari 27 orang atau 42%. Sedangkan responden yang berusia 31-40 tahun 
sebanyak 21 orang atau 33,3%% dan responden yang berusia 21-30 tahun 
berjumlah 15 orang atau 23,8%. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh 
Dyah Ratih Kanestren (2009) menunjukkan adanya hubungan positif  antara usia 
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dan kinerja, semakin bertambah umur semakin besar skor penilaian kinerja 
karyawan. Responden penelitian ini sebagian besar berumur diatas 41 tahun 
yang dapat menunjang besarnya kinerja karyawan. Karyawan akan semakin 
mampu mengambil keputusan, semakin bijaksana, semakin mampu berpikir 
secara rasional, mengendalikan emosi dan toleran terhadap pendapat orang lain.  
 
4.2.1.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir dapat dilihat 
pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Pendidikan Terakhir Responden Persentase 
SMA/Sederajat 
Diploma 
S1 
S2 
S3 
- 
- 
37 
26 
- 
- 
- 
58,7% 
41,3% 
- 
Total 63 100% 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah (2017) 
Berdasarkan tabel 4.3, karakteristik responden berdasarkan pendidikan 
terakhir, dapat dilihat bahwa dalam penelitian ini responden responden yang 
mendominasi merupakan karyawan dengan pendidikan terakhir S1 yang terdiri 
dari 37 orang atau 58,7% dan karyawan dengan pendidikan terakhir S2 dengan 
jumlah 26 orang atau 41,3%. Tidak ada karyawan yang berpendidikan terakhir 
SMA/Sederajat, Diploma, maupun S3 yang menjadi responden dalam penelitian 
ini. Hal ini menunjukkan bahwa semua responden merupakan karyawan dengan 
telah menempuh pendidikan hingga tingkat S1. Menurut Andrew E. Sikula dalam 
Mangkunegara (2001:50) tingkat pendidikan adalah suatu proses jangka panjang 
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yang menggunakan prosedur sistematis dan terorganisir, yang mana tenaga 
kerja manajerial mempelajari pengetahuan konseptual dan teoritis untuk tujuan-
tujuan umum. Karyawan yang memiliki tingkat pendidikan yang tinggi dianggap 
memiliki kemampuan yang lebih yang akan menunjang kinerja karyawan dimana 
karyawan memiliki wawasan yang luas dalam penanganan pekerjaan.  
4.2.2.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Karakteristik responden berdasarkan masa kerja dapat dilihat pada tabel 
berikut ini: 
Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Masa Kerja Responden Persentase 
< 5 Tahun 
6-10 Tahun 
> 11 Tahun 
14 
15 
34 
22,2% 
23,8% 
54% 
Total 63 100% 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah (2017) 
Berdasarkan tabel 4.5 tentang karakteristik responden berdasarkan masa 
kerja, responden yang paling dominan adalah karyawan dengan masa kerja 
diatas 11 tahun yaitu sebanyak 34 orang atau 54%, sedangkan dengan masa 
kerja 6-10 tahun berjumlah 15 orang atau 23,6% dan masa kerja dibawah 5 
tahun berjumlah 14 orang atau 22,2%. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian 
besar karyawan yang bekerja memiliki pengalaman dan pemahaman yang cukup 
tentang pekerjaannya, karena sebagian besar pegawai bekerja selama lebih dari 
11 tahun. Robbins dan Judge (2016:32) mengemukakan bahwa jika senioritas 
sebagai waktu dalam pekerjaan tertentu, bukti terkini menunjukkan hubungan 
yang positif antara senioritas dan kinerja. Jadi, masa kerja dinyatakan sebagai 
pengalaman kerja, dilihat sebagai sebuah prediktor yang baik pada kinerja 
karyawan.  
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4.3 Penentuan Range 
Survey ini menggunakan skala Likert dengan bobot tertinggi setiap pertanyaan 
adalah 5 dan bobot terendah adalah 1. Dengan jumlah responden sebanyak 63 
orang, maka:  
𝐫𝐚𝐧𝐠𝐞 = 𝐬𝐤𝐨𝐫𝐭𝐞𝐫𝐭𝐢𝐧𝐠𝐠𝐢 − 𝐬𝐤𝐨𝐫𝐭𝐞𝐫𝐞𝐧𝐝𝐚𝐡 
𝐫𝐚𝐧𝐠𝐞𝐬𝐤𝐨𝐫 
Skor tertinggi : 63 x 5 = 315 
Skor terendah : 63 x 1 = 63 
Sehingga range untuk hasil survey, yaitu: 315-63  = 50,4 dibulatkan menjadi 50 
5 
Range skor:  
63 – 113 = Sangat Rendah 
114 – 163 = Rendah 
164 – 214 = Cukup 
215 – 265 = Tinggi 
266 – 315 = Sangat Tinggi  
 
4.4 Deskripsi Variabel  
 Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator dan juga 
rata-rata skor untuk variabel motivasi kerja, kepuasan kerja dan kinerja karyawan 
dapat diuraikan sebagai berikut: 
4.4.1 Deskripsi Motivasi Kerja 
 Berdasarkan data yang diperoleh dari karyawan melalui kuesioner, 
diperoleh deskripsi data mengenai motivasi kerja sebagai berikut: 
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Tabel 4.5 Frekuensi Jawaban Motivasi Kerja  
No Pertanyaan  SS S RR TS STS Total 
1. Gaji yang saya terima setiap 
bulan sudah memenuhi 
kebutuhan dasar saya (makan, 
minum, pakaian). 
5 (7,9%) 54 
(85,7%) 
4 (6,3%) - - 248 
2. Perusahaan memberikan  
jaminan kesehatan untuk saya. 
8 
(12,7%) 
50 
(79,4%) 
5 (7,9%) - - 255 
3. Adanya sistem keamanan yang 
dimiliki perusahaan membuat 
saya merasa aman bekerja di 
kantor. 
3 (4,8%) 50 
(79,4%) 
10 
(15,9%) 
- - 245 
4. Saya bekerja mendapat jaminan 
asuransi keselamatan kerja 
4 (6,3%) 52 
(82,5%) 
7 (11,1 
%) 
- - 249 
5. Saya merasa senang bekerja di 
perusahaan ini karena kondisi 
lingkungan kerja yang harmonis. 
7 
(11,1%) 
50 
(79,4%) 
6 (9,5%) - - 253 
6. Saya merasa senang diterima 
oleh sesama rekan kerja. 
8 (12,7) 47 
(74,6%) 
8 
(12,7%) 
- - 252 
7. Atasan saya selalu memberikan 
pujian kepada saya apabila saya 
menjalankan tugas pekerjaan 
dengan memuaskan. 
7 
(11,1%) 
43 
(68,3%) 
12 
(19%) 
1 
(1,6
%) 
- 245 
8 Perusahaan memberikan 
penghargaan kepada saya atas 
prestasi kerja saya. 
6 (9,5%) 49 (77,8) 8 
(12,7%) 
- - 250 
9. Perusahaan memberikan 
kebebasan kepada saya untuk 
mengembangkan potensi yang 
ada pada diri saya untuk lebih 
maju. 
5 (7,9) 52 (82,5) 6 (9,5%) - - 251 
10. Bekerja disini membuat 
kemampuan saya berkembang. 
5 (7,9%) 52 (82,5 
%) 
6 (9,5%) - - 251 
Jumlah  2.499 
Rata-rata 249,9 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah (2017) 
Tabel 4.5 menunjukkan tanggapan responden terhadap variabel motivasi 
kerja. Tanggapan responden motivasi kerja dengan nilai rata-rata sebesar 249,9 
berada pada range keempat, yaitu tinggi. Berdasarkan tanggapan responden, 
indikator yang memiliki nilai terendah sebesar 245 adalah kebutuhan akan rasa 
aman yaitu pernyataan mengenai sistem keamanan yang dimiliki perusahaan 
membuat karyawan merasa aman bekerja. Selain itu, indikator yang juga 
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memperoleh nilai terendah adalah kebutuhan akan penghargaan yaitu 
pernyataan mengenai atasan selalu memberikan pujian kepada karyawan 
apabila menjalankan tugas pekerjaan dengan memuaskan memperoleh nilai 
sebesar 245.  
Untuk indikator keamanan, responden dengan jawaban sangat setuju 
sebanyak 3 orang, setuju sebanyak 50 orang dan ragu-ragu sebanyak 10 orang. 
Selanjutnya untuk indikator kebutuhan akan penghargaan, responden yang 
menjawab sangat setuju berjumlah 7 orang, setuju sebanyak 43 orang, ragu-ragu 
sebanyak 12 orang dan tidak setuju sebanyak 1 orang. Hal ini menunjukkan 
karyawan masih merasa kurang aman berada dikantor karena sistem keamanan 
yang ada dimiliki belum bisa membuat para karyawan merasa aman serta atasan 
dianggap masih kurang memberikan penghargaan terhadap hasil kerja karyawan 
belum bisa memenuhi kebutuhan akan penghargaan yang diharapkan oleh 
karyawan. 
 Sedangkan, indikator dengan nilai tertinggi adalah kebutuhan fisiologis 
yaitu pemberian jaminan kesehatan kepada karyawan mendapatkan nilai 
sebesar 255.  Dimana responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 8 
orang, setuju sebanyak 50 orang dan ragu-ragu 5 orang. Hal ini menunjukkan 
bahwa PT Bank Sulselbar telah memberikan jaminan kesehatan kepada 
karyawan berupa asuransi kesehatan untuk para karyawan. 
4.4.2 Deskripsi Kepuasan Kerja  
 Analisis deskripsi jawaban responden tentang variabel kepuasan kerja 
didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan yang terdapat dalam 
kuesioner yang disebar. Tanggapan terhadap variabel kepuasan karyawan, 
dapat dilihat pada tabel 4.6 sebagai berikut: 
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Tabel 4.6 Frekuensi Jawaban Kepuasan Kerja 
No Pertanyaan 
SS S RR TS STS TOTAL 
1  
Perusahaan memberikan 
gaji sesuai dengan kinerja 
saya  
14 
(22,2%) 
47 
(74,6%) 
2  (3,2 
%) 
- - 
264 
2. 
Tunjangan yang saya 
terima dari perusahaan 
sesuai  
14 
(22,2%) 
45 (71,4 
%) 
4 (6,3 
%) 
- - 
262 
3. 
Perusahaan memberikan 
saya gaji tepat waktu  
16 (25,4 
%) 
45 
(71,4%) 
2 
(3,2%) 
 
- - 
266 
4. 
Promosi sering terjadi di 
perusahaan saya  
9 
(14,3%) 
42 (66,7 
%) 
12 (19 
%)  
- - 
249 
5. 
Jika saya melaksanakan 
pekerjaan dengan baik 
maka saya akan 
dipromosikan di 
perusahaan 
8 (12,7 
%) 
48 
(76,2) 
7 
(11,1%
) 
- - 
253 
6. 
Saya suka dengan dasar 
yang digunakan untuk 
promosi dalam perusahaan  
8 (12,7 
%) 
48 (76,2 
%) 
7 (11,1 
%) 
- - 
253 
7. 
Rekan kerja saya bisa 
diajak bekerja sama 
dengan baik  
13 
(20,6%) 
46 (73 
%) 
4 
(6,3%) 
- - 
261 
8. 
Saya menikmati bekerja 
dengan teman teman kerja  
13 (20,6 
%) 
46 (73 
%) 
4 (6,3 
%)  
- - 
261 
9. 
Rekan kerja saya 
terkadang mau 
mendengarkan keluh kesah 
saya dalam masalah 
pekerjaan. 
12 
(19%) 
47 (74,6 
%) 
4 
(6,3%) 
- - 
260 
10 
Supervisor/atasan saya 
tidak mengekang dalam 
pekerjaan. 
10 (15,9 
%) 
50 
(79,4%) 
3 (4,8) - - 
262 
11. 
Hubungan atasan saya 
dengan karyawan sangat 
baik  
8 
(12,7%) 
51 (81 
%) 
4 
(6,3%) 
- - 
259 
12. 
Pimpinan saya perhatian 
terhadap karyawan 
11 
(17,5%) 
49 (77,8 
%) 
3 (4,8 
%) 
- - 
260 
Jumlah 3.110 
Rata-rata 259,1 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah (2017) 
Berdasarkan tabel 4.6 mengenai kepuasan karyawan, tanggapan 
responden terhadap variabel kepuasan kerja dengan nilai rata-rata sebesar 
259,1 berada pada range keempat, yaitu tinggi. Indikator yang memiliki nilai 
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terendah adalah kepuasan terhadap promosi dengan nilai sebesar 249, dimana 
responden yang menjawab sangat setuju 9 orang, setuju sebanyak 42 orang dan 
ragu-ragu sebanyak 12 orang. Promosi sering terjadi dalam perusahaan menjadi 
pernyataan dengan nilai terendah. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan masih 
merasa bahwa promosi di dalam perusahaan belum sering dilakukan sehingga 
kepuasan terhadap promosi masih belum dirasakan oleh karyawan.  
Sedangkan indikator dengan nilai tertinggi adalah kepuasan terhadap gaji 
dimana pernyataan bahwa perusahaan memberikan gaji tepat waktu 
memperoleh nilai sebesar 266, dimana responden yang menjawab setuju 
sebanyak 16 orang, setuju sebanyak 45 orang dan yang menjawab ragu-ragu 
sebanyak 2 orang. Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan telah memberikan 
gaji sesuai dengan waktu yang telah ditentukan sehingga memberikan kepuasan 
kepada karyawan. 
4.4.3 Deskripsi Kinerja Karyawan  
Berdasarkan data yang diperoleh dari karyawan melalui kuesioner, 
diperoleh deskripsi data mengenai kinerja karyawan sebagai berikut: 
Tabel 4.7 Frekuensi Jawaban Kinerja Karyawan 
No. Pertanyaan SS S RR TS STS TOTAL 
1. Saya selalu berusaha mencapai 
target pekerjaan sesuai yang 
ditetapkan oleh perusahaan 
9 
(14,3%
) 
50 
(79,4%
) 
4 
(6,3%) 
- - 257 
2. Saya merasa jumlah pekerjaan 
yang berhasil diselesaikan sesuai 
dengan target yang telah 
ditetapkan. 
9 
(14,3%
) 
49 
(77,8%
) 
5 
(7,9%) 
- - 256 
3. Saya selalu bekerja dengan 
standar mutu kerja yang 
ditetapkan perusahaan. 
8 
(12,7%
) 
49 
(77,8%
) 
6 
(9,5%) 
- - 254 
4. Dalam pekerjaan saya selalu teliti 
dan hati-hati untuk menghindari 
kesalahan.  
6 
(9,5%) 
53 
(84,1%
) 
4 
(6,3%) 
- - 254 
5. Saya dalam melakukan pekerjaan 
dapat memanfaatkan waktu 
sebaik mungkin.  
9 
(14,3%
) 
48 
(76,2%
) 
6 
(9,5%) 
- - 255 
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6. Saya selalu berusaha 
menyelesaikan pekerjaan tepat 
waktu. 
9 (14,3 
%) 
49 
(77,8%
) 
5 
(7,9%) 
- - 256 
7. Saya selalu hadir tepat waktu 
sesuai dengan jadwal yang 
ditentukan 
10 
(15,9%
) 
43 
(68,3%
) 
10 
(15,9%
) 
- - 252 
8. Saya selalu berusaha untuk hadir 
bekerja setiap hari kerja 
11 
(17,5%
) 
47 
(74,6%
) 
5 
(7,9%) 
- - 258 
9. Komunikasi dengan karyawan 
dan atasan dapat saya lakukan 
dengan baik 
9 
(14,3%
) 
49 
(77,8%
) 
5 
(7,9%) 
- - 256 
10. Kerjasama dengan karyawan dan 
atasan dapat  saya lakukan 
dengan baik. 
13 
(20,6%
) 
43 
(68,3%
) 
7 
(11,1%
) 
- - 258 
Jumlah 2.556 
Rata-rata  255,6 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah (2017) 
 Berdasarkan tabel 4.7, tanggapan responden terhadap variabel kinerja 
dengan nilai rata-rata sebesar 255,6berada pada range keempat, yaitu tinggi. 
Indikator yang memiliki nilai terendah adalah kehadiran dengan pernyataan 
bahwa karyawan selalu hadir tepat waktu sesuai dengan jadwal yang ditentukan 
memiliki nilai sebesar 252, dimana responden yang menjawab sangat setuju 
sebanyak 10 orang, setuju sebangak 43 orang dan ragu-ragu sebesar 10 orang. 
Tetapi, indikator kehadiran juga merupakan indikator yang memiliki nilai tertinggi 
yaitu pernyataan bahwa karyawan selalu berusaha hadir setiap hari kerja 
memiliki nilai sebesar 258, dimana responden yang menjawab sangat setuju 
sebanyak 11 orang, setuju sebanyak 45 orang dan ragu-ragu sebanyak 7 orang. 
Hal ini menunjukkan bahwa karyawan memiliki keinginan untuk dapat bekerja 
disetiap hari kerja, tetapi masih ada karyawan yang belum bisa untuk hadir tepat 
waktu sesuai dengan jadwal yang ditentukan.  
Selain itu, indikator yang memiliki nilai tertinggi selain indikator kehadiran 
adalah indikator kerjasama. Pernyataan bahwa karyawan dapat bekerjasama 
dengan baik memperoleh nilai sebesar 258, di mana respondn yang menjawab 
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sangat setuju sebanyak 13 orang, setuju sebanyak 43 orang dan ragu-ragu 
sebanyak 7 orang. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan mampu bekerja sama 
dengan baik didalam perusahaan. 
4.5 Uji Instrumen Penelitian 
 Uji instrumen penelitian yang digunakan adalah sebagai berikut: 
4.5.1 Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya kuesioner. 
Dalam menentukan layak atau tidaknya suatu item yang akan digunakan, 
biasanya dilakukan uji koefisien korelasi. Bila korelasi faktor tersebut positif dan 
besarnya 0,3 ke atas maka instrumen yang digunakan bisa dikatakan valid 
(Sugiyono, 2014:126). Untuk itu kuesioner bisa dikatakan valid apabila semua 
indikator dalam penelitian memiliki angka di atas 0,30. 
Tabel 4.8 Hasil Uji Validitas 
Variabel No. Item 
Corrected 
Item- Total 
Correlation 
Rstandar Keterangan 
Motivasi Kerja 
(X1) 
X1.1 0,439 0,30 Valid 
X1.2 0,571 Valid 
X1.3 0,345 Valid 
X1.4 0,481 Valid 
X1.5 0,485 Valid 
X1.6 0,488 Valid 
X1.7 0,555 Valid 
X1.8 0,588 Valid 
X1.9 0,601 Valid 
X1.10 0,536 Valid 
Kepuasan 
Kerja (X2) 
X2.1 0,524 0,30 Valid 
X2.2 0,590 Valid 
X2.3 0,406 Valid 
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X2.4 0,510 Valid 
X2.5 0,541 Valid 
X2.6 0,672 Valid 
X2.7 0,556 Valid 
X2.8 0,556 Valid 
X2.9 0,492 Valid 
X2.10 0,659 Valid 
X2.11 0,613 Valid 
X2.12 0,561 Valid 
Kinerja (Y1) Y1.1 0,315 0,30 Valid 
Y1.2 0,541 Valid 
Y1.3 0,513 Valid 
Y1.4 0,511 Valid 
Y1.5 0,450 Valid 
Y1.6 0,514 Valid 
Y1.7 0,622 Valid 
Y1.8 0,612 Valid 
Y1.9 0,569 Valid 
Y1.10 0,500 Valid 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah dengan SPSS (2017) 
 Dari tabel 4.8,hasil uji validitas memperlihatkan indikator dari variabel 
motivasi kinerja, kepuasan kerja dan kinerja karyawan dengan nilai Corrected 
Item- Total Correlation lebih besar diatas 0,30. Dengan demikian kuesioner yang 
digunakan tentang variabel motivasi kerja, kepuasan kerja dan kinerja karyawan 
dinyatakan valid untuk digunakan sebagai alat ukur variabel. 
4.5.2 Uji Reliabilitas 
Menurut Abdurrahman dan Muhidin (2011), suatu instrumen pengukuran 
dikatakan reliabel jika pengukurannya konsisten (cermat) dan akurat. Reliabilitas 
menunjukkan konsisten atau tidaknya hasil pengukuran Jadi, uji reabilitas 
instrumen dilakukan dengan tujuan mengetahui konsistensi dari instrumen 
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sebagai alat ukur, sehingga hasil pengukuran dapat dipercaya. Reliabilitas diukur 
dengan Cronbach’s Alpha. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika 
memberikan nilai (α) 0,60 (Ghozali, 2011:48)  
Tabel 4.9 Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach Alpha Standar 
Reliabilitas 
Keterangan 
Motivasi Kerja (X1) 0,718 0,60 Reliabel 
Kepuasan 
Karyawan (X2) 
0,739 0,60 Reliabel 
Kinerja Karyawan 
(Y) 
0,721 0,60 Reliabel 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah dengan SPSS (2017) 
 Hasil uji reliabilitas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel memiliki 
nilai Cronbach Alpha yang lebih besar dari 0,60 sehingga dapat disimpulkan 
bahwa item-item pernyataan dari kuesioner motivasi kerja, kepuasan kerja dan 
kinerja karyawan dinyatakan reliabel yang berarti bahwa kuesioner layak 
digunakan sebagai alat ukur. 
 
4.6 Uji Asumsi Klasik 
 Uji asumsi klasik adalah persyaratan statistik yang harus dipenuhi pada 
analisis regresi linear berganda. Adapun uji asumsi klasik yang digunakan adalah 
sebagai berikut: 
4.6.1 Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Dalam penelitian ini 
uji normalitas menggunakan kurva P-Plot. Jika data menyebar di sekitar garis 
diagonal dan mengikuti garis diagonalnya maka menunjukkan pola distribusi 
normal. Apabila data jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti arah garis 
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diagonalnya, maka menunjukkan pola distribusi tidak normal. Hasil uji normalitas 
dapat dilihat pada kurva berikut ini: 
 
Gambar 4.1 Grafik P-Plot 
 
Berdasarkan grafik P-Plot, terlihat bahwa data menyebar di sekitar garis 
diagonal dan mengikuti garis diagonalnya. Hal ini menunjukkan bahwa pola 
distribusinya normal. 
4.6.2 Uji Multikolinearitas 
Menurut Ghozali (2011: 105-106) uji multikolinieritas bertujuan untuk 
menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 
(independen). Untuk menguji multikolinieritas dengan cara melihat nilai VIF 
masing-masing variabel independen, jika nilai VIF < 10, maka dapat disimpulkan 
data bebas dari gejala multikolinieritas. Hasil uji multikolinearitas dapat dilihat 
pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.10 Hasil Uji Multikolinearitas 
Variabel Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
Motivasi Kerja (X1) 0,709 1,410 
Kepuasan Karyawan 
(X2) 
0,709 1,410 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah dengan SPSS (2017) 
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 Berdasarkan tabel 4.9, nilai VIF untuk variabel motivasi kerja adalah 
1,410 dan nilai VIF untuk variabel kepuasan kerja adalah 1,410. Jadi, masing-
masing variabel independen memiliki nilai VIF <10, hal ini menunjukkan bahwa 
data bebas dari gejala multikolinearitas dan adanya korelasi diantara variabel 
independen. 
4.6.3 Uji Heteroskedastisitas 
Uji heterokedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
yang lain (Ghozali, 2011: 139). Model regresi yang memenuhi persyaratan baik 
adalah apabila terdapat kesamaan atau tidak terjadi heteroskedastisitas. 
Pengujian ini dapat dilihat dari grafik plot antara nilai prediksi variabel dependen 
dengan residualnya. Dasar membentuk pola tertentu atau teratur, maka 
mengidentifikasi telah terjadi heteroskdastisitas. Sebaliknya apabila titik-titik yang 
ada menyebar di atas dan di bawah angka 0 atau sumbu Y, maka tidak terjadi 
heteroskedastisitas. 
Gambar 4.2 Hasil Uji Heteroskedastisitas (Diagram Scatterplot)
 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah dengan SPSS (2017) 
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 Berdasarkan diagram scatterplot pada gambar 4.2, dapat disimpulkan 
bahwa data tersebar secara acak tanpa membentuk suatu pola tertentu, serta 
titik-titiknya menyebar di atas dan di bawah 0 atau sumbu Y, ini membuktikan 
tidak terjadi heteroskedastisitas. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
dalam model regresi ini dapat dikatakan baik karena tidak terjadi 
heteroskedastisitas. 
4.7 Uji Regresi Linear Berganda 
 Menurut Ghozali (2011: 13), regresi linear berganda yaitu menguji 
pengaruh dua atau lebih variabel independen terhadap satu variabel dependen. 
Disebut berganda karena banyaknya faktor (dalam hal ini variabel) yang mungkin 
mempengaruhi variabel tak bebas. Adapun hasil olahan data dengan 
menggunakan program SPSS yang dapat dilihat pada tabel 4.11 
Model persamaan regresi berganda dari hasil SPSS tersebut yaitu 
Unstandardized Coefficients adalah sebagai berikut: 
Y = a + b1X1 + b2X2 + e 
Dimana:  
Y = 6,670 + 0,479X1 + 0,304X2 
a  = 6,670 berarti bahwa nilai konstanta, ketika motivasi kerja dan kepuasan 
kerja  karyawan tidak ada, maka nilai kinerjanya 6,670.  
Tabel 4.11 Hasil Uji Regresi Linear Berganda 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 6,670 4,071  1,638 ,107 
X1 ,479 ,110 ,453 4,343 ,000 
X2 ,304 ,082 ,382 3,668 ,001 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah dengan SPSS (2017) 
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b1 = Koefisien regresi motivasi kerja karyawan sebesar 0,479 menyatakan 
bahwa apabila motivasi kerja meningkat sebesar satu satuan dan kepuasan kerja 
tidak ada, maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,479 satuan. 
b2 = Koefisien regresi kepuasan kerja karyawan sebesar 0,304 menyatakan 
bahwa apabila kepuasan kerja karyawan meningkat sebesar satu satuan dan 
motivasi kerja tidak ada, maka kinerja karyawan meningkat sebesar 0,304 
satuan. 
Hasil analisis regresi linear berganda dari tabel 4.11 menunjukkan 
motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan dan kepuasan 
kerja juga memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
4.7.1 Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai 
koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai (R2) yang kecil berarti 
kemampuan variabel independen dalam menjalaskan variasi variabel dependen 
amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel dependen (Ghozali, 2011:97) 
Tabel 4.12 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 
 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,733a ,538 ,522 1,718 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah dengan SPSS (2017) 
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Berdasarkan tabel 4.14 dari hasil koefisien determinasi dapat diketahui 
bahwa nilai R = 0.733.  Untuk mengetahui besarnya variasi dari kinerja karyawan 
dapat dilihat dari nilai Adjusted R Square yang diperoleh sebesar 0,522. Hal ini 
berarti bahwa variasi dari kinerja karyawan pada Kantor Pusat PT Bank Sulselbar 
Makassar dipengaruhi oleh motivasi kerja dan kepuasan kerja sebesar 52,2% 
dan sisanya sebesar 47,8% dipengaruhi faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan 
dalam penelitian ini. 
4.8 Pengujian Hipotesis 
 Pengujian hipotesis ini dapat dilakukan dengan menggunakan uji F 
(simultan/serempak) dan uji T (parsial) : 
4.8.1 Uji F (Uji Simultan) 
 Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen secara 
bersama-sama (simultan) mempengaruhi variabel dependen. Pengujian 
dilakukan dengan membandingkan Fhitung dengan Ftabel. Apabila nilai Fhitung 
≥  dari nilai Ftabel, maka berarti variabel bebasnya secara bersama-sama 
memberikan pengaruh terhadap variabel terikat. Sebaliknya, apabila 
Fhitung≤Ftabel, maka secara bersama-sama variabel bebasnya tidak memiliki 
pengaruh terhadap variabel terikatnya. Untuk mengetahui signifikansi atau 
tidaknya pengaruh variabel secara bersama-sama terhadap variabel terikat maka 
digunakan probabilitas atau peluang kesalahan 5% (α = 0,05). Jika probabilitas 
<α  (0,05), maka hipotesis diterima. 
Tabel 4.13 Hasil Uji F (Simultan) 
ANOVAa 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 205,845 2 102,923 34,887 ,000b 
Residual 177,012 60 2,950   
Total 382,857 62    
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah dengan SPSS (2017) 
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Pada derajat bebas 1 (df1) = jumlah variabel – 1 = 3-1 = 2, dan derajat 
bebas 2 (df2) = n-k-1 = 63-2-1= 60. 
Dimana: 
n = jumlah sampel 
 k = jumlah variabel independent 
Nilai f tabel pada taraf kepercayaan signifikansi 0,05 adalah 3.15.  
Dari hasil analisis regresi dapat diketahui bahwa secara bersama-sama 
variabel independen memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel 
dependen. Hal ini dibuktikan dari nilai F-hitung sebesar 34,887 lebih besar 
dibandingkan nilai F-tabel 3,15 dengan nilai signifikansi (sig) 0,000. Karena nilai 
signifikansi (sig) jauh lebih kecil dari 0,05 maka model regresi dapat dikatakan 
bahwa motivasi kerja dan kepuasan kerja, secara bersama-sama atau secara 
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pusat 
PT Bank Sulselbar Makassar. 
4.8.2 Uji T (Uji Parsial) 
 Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel 
independennya secara individual berpengaruhterhadap variabel dependennya. 
Pengujian dilakukan dengan membandingkan antara nilai thitung masing-masing 
variabel bebas dengan nilai ttabel dengan peluang kesalahan 5% (α = 0,05). 
Apabila nilai thitung≥ttabel, maka variabel bebasnya secara individu memberikan 
pengaruh  terhadap variabel terikat. Begitupun jika tingkat signifikannya apabila < 
(0,05), maka hipotesisditerima. Berdasarkan nilai t, maka dapat diketahui variabel 
bebas mana yang memiliki pengaruh paling dominan atau signifikan terhadap 
variabel terikat. 
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Tabel 4.14 Hasil Uji T (Parsial) 
Variabel t Hitung t Tabel Sig. 
Motivasi Kerja (X1) 4,343 2,000 0,000 
Kepuasan Kerja (X2) 3,668 2,000 0,001 
Sumber: Data Primer (kuesioner), diolah dengan SPSS (2017)  
Berdasarkan hasil pada tabel 4.14 tentang uji T, dapat dilihat pengaruh 
dari masing-masing variabel motivasi kerja dan kepuasan kerja karyawan dapat 
dilihat dari arah tanda dan tingkat signifikan (probabilitas). Jika tingkat 
signifikansinya  lebih kecil dari 0,05 dan t-hitung lebih besar dari t-tabel maka 
dapat dikatakan bahwa variabel tersebut secara individu berpengaruh dan 
signifikan. 
1. Uji Parsial Motivasi Kerja  
Dengan menggunakan t-test, diperoleh nilai thitung variabel X1 
motivasi  kerja sebesar 4,343 sedangkan ttabel pada taraf kepercayaan 95% 
(signifikansi 5% atau 0,05) dan derajat bebas (df) = N-k-1 = 63-2-1 = 60 dimana 
N = jumlah sampel, dan k = jumlah variabel independen adalah sebesar 2.000 
dengan demikian T hitung = 4,343 > T tabel = 2.000 dan nilai signifikansi sebesar 
0,000. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pusat PT Bank Sulselbar Makassar. 
2. Uji Parsial Kepuasan Kerja  
Dengan menggunakan t-test, diperoleh nilai thitung variabel X2 
motivasi  kerja sebesar 3,668 sedangkan ttabel pada taraf kepercayaan 95% 
(signifikansi 5% atau 0,05) dan derajat bebas (df) = N-k-1 = 63-2-1 = 60 dimana 
N = jumlah sampel, dan k = jumlah variabel independen adalah sebesar 2.000 
dengan demikian T hitung = 3,668 > T tabel = 2.000 dan nilai signifikansi sebesar 
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0,001. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pusat PT Bank Sulselbar Makassar.  
Jadi berdasarkan hasil pengujian secara parsial masing masing variabel 
independen terhadap variabel dependen dapat dilihat bahwa variabel yang paling 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pusat PT Bank Sulselbar 
Makassar adalah motivasi kerja dengan thitung sebesar 4,343 dibandingkan 
dengan thitung kepuasan kerja yang memperoleh nilai sebesar 3,668. 
4.9 Pembahasan 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel bebas yaitu motivasi kerja 
dan kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan sebagai variabel terikat.  
4.9.1 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Dari hasil perhitungan regresi diperoleh nilai koefisien regresi motivasi 
kerja sebesar 0,434 selain itu sig 0,000 < 0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa 
variabel motivasi kerja mempunyai pengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini sesuai dengan teori Victor Vroom (dalam 
As'ad 2004:109) tentang teori harapan yang menyatakan bahwa karyawan yang 
termotivasi akan melakukan usaha maksimum untuk mencapai tujuan dan 
mendapatkan penilaian kinerja yang baik. Hal ini juga mendukungpenelitian yang 
dilakukan oleh Zahra Husen Alamri (2013)dan Ichsan (2013) yang menunjukkan 
bahwa terdapat pengaruh signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan. Sehingga variabel motivasi kerja dalam penelitian ini dianggap sesuai 
dengan penelitian terdahulu. 
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4.8.2 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
 Berdasarkan hasil perhitungan regresi diperoleh nilai koefisien regresi 
untuk kepuasan kerja karyawan sebesar 0,304 selain itu nilai sig. 0,001 < 0,05, 
sehingga dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja karyawan mempunyai 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini sesuai 
dengan teori yang dikemukakan oleh Herzberg (dalam Daft 2006:371) tentang 
kepuasan kerja yang menyatakan bahwa karyawan yang merasa puas dengan 
pekerjaanya akan memiliki sikap yang positif terhadap pekerjaan sehingga akan 
memacu untuk melakukan pekerjaan dengan sebaik-baiknya dan memiliki 
prestasi yang tinggi. Hal ini juga mendukung dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Rahmatullah Burhanuddin Wahab (2012) dan Annisa Erryana Nur Septiria 
(2014) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Sehingga variabel kepuasan kerja  dalam penelitian 
ini dianggap sesuai dengan penelitian terdahulu. 
Tabel 4.15 Hasil Uji Motivasi Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan 
No. Hasil Uji Keterangan 
1. Analisis Regresi 
Linear Berganda 
Y = a + b1X1 + b2X2 + e  
Y = 6,670+ 0,479X1 + 0,304X2 
a = 6,670 berarti bahwa nilai konstanta, ketika 
motivasi kerja dan kepuasan kerja tidak ada, 
maka nilai kinerjanya 3,569. 
b1 = Koefisien regresi disiplin kerja sebesar 0,479 
menyatakan bahwa apabila motivasi kerja 
meningkat sebesar satu satuan dan kepuasan 
kerja tidak ada, maka kinerja karyawan akan 
meningkat sebesar 0,479 satuan. 
b2 = Koefisien regresi kepuasan kerja sebesar 0,304  
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menyatakan bahwa apabila kepuasan kerja 
meningkat sebesar satu satuan dan motivasi 
kerja tidak ada, maka kinerja karyawan 
meningkat sebesar 0,304 satuan. 
Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja dan 
kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan 
2. Koefisien 
Determinasi (R2) 
Nilai koefisien determinasi untuk variabel bebas lebih 
dari dua digunakan Adjusted R Square. Nilai 
Adjusted R Square yang diperoleh sebesar 0,522. 
Hal ini berarti bahwa variasi dari kinerja karyawan 
dipengaruhi oleh motivasi kerja dan kepuasan kerja 
sebesar 52,2% dan sisanya sebesar 47,8 
dipengaruhi faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan 
dalam penelitian ini. 
3. Uji F (Simultan) Nilai F-hitung sebesar 34,887 lebih besar 
dibandingkan nilai F-tabel 3,15 dengan nilai 
signifikansi (sig) 0,000. Karena nilai signifikansi (sig) 
jauh lebih kecil dari 0,05 maka dapat dikatakan 
bahwa motivasi kerja dan kepuasan kerja, secara 
bersama-sama atau secara simultan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
4. Uji T (Parsial) 1. Uji Parsial Motivasi Kerja 
Hasil pengujian uji t (parsial) mengenai pengaruh 
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan seperti 
yang tmenunjukkan nilai probabilitas atau nilai sig 
sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05 dan t-hitung 
4,343 > 2,000 t-tabel. Hal ini berarti bahwa motivasi 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
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2. Uji Parsial Kepuasan  
Hasil pengujian uji t (parsial) mengenai pengaruh 
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 
menunjukkan nilai t-hitung 3,668 lebih besar 
dibandingkan t-tabel 2,000 dan nilai sig 0,001 yang 
jauh lebih kecil dari 0,05. Sehingga, dapat 
disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja.   
Jadi berdasarkan hasil uji t, diperoleh hasil bahwa 
variabel yang paling berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan adalah loyalitas karyawan dengan t-hitung 
sebesar 4,343. 
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BAB V 
PENUTUP 
5.1 Kesimpulan 
 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja dan 
kepuasan terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pusat PT Bank Sulselbar 
Makassar dan untuk mengetahui variabel manakah yang lebih dominan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dari rumusan masalah yang diajukan, 
berdasarkan analisis data yang telah dilakukan dan pembahasan yang telah 
dikemukakan, maka diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 
1. Motivasi kerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pusat PT Bank Sulselbar 
Makassar. 
2. Motivasi karyawan memiliki pengaruh yang lebih dominan terhadap 
kinerja karyawan pada Kantor Pusat PT Bank Sulselbar Makassar. 
 
5.2 Saran 
 Adapun saran-saran yang dapat diberikan sehubungan dengan hasil 
penelitian dan kesimpulan yang telah diuraikan adalah sebagai berikut: 
1. Disarankan agar perlunya Kantor Pusat PT Bank Sulselbar Makassar 
memerhatikan sistem keamanan yang dimiliki perusahaan seperti dengan 
menambah jumlah CCTV yang beroperasi di llingkungan kantor atau 
menyediakan satuan pengamanan yang profesional serta memerhatikan 
pemberian penghargaan seperti reward atau pujian untuk karyawan agar 
karyawan lebih meningkatkan kinerjanya. 
2. Disarankan agar Kantor Pusat PT Bank Sulselbar Makassar 
memerhatikan peluang promosi yang diharapkan akan menjadi pemacu 
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bagi karyawan untuk lebih bekerja secara optimal dan memiliki kinerja 
yang baik. 
3. Disarankan agar PT Bank Sulselbar Makassar untuk lebih memerhatikan 
ketepatan waktu karyawan saat bekerja, sehingga kinerja karyawan akan 
menjadi lebih baik. 
4. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan untuk dapat meneruskan dan 
mengembangkan penelitian yang lebih mendalam tentang motivasi kerja 
dan kepuasan kerja yang mempengaruhi kinerja karyawan 
5. Disarankan kepada penelitian selanjutnya diharapkan memperluas objek 
penelitian dan tidak hanya di Kantor Pusat PT Bank Sulselbar Makassar, 
tapi dapat pula di kantor-kantor lainnya, dan dapat juga dilakukan di 
sekolah dan universitas. 
 
5.3 Keterbatasan Penelitian 
1. Penelitian hanya menggunakan dua variabel bebas saja yaitu motivasi kerja 
dan kepuasan kerja untuk mengetahui kinerja karyawan. 
2. Kurangnya kesungguhan dari beberapa responden dalam menjawab 
pertanyaan. Hal ini dikarenakan aktivitas beberapa responden yang cukup padat.  
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KUESIONER PENELITIAN 
 
PENGARUH MOTIVASI KERJA DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP 
KINERJA KARYAWAN PADA KANTOR PUSAT PT BANK SULSELBAR 
MAKASSAR 
  
A. Identitas Responden 
1. Jenis Kelamin  :      Laki-laki       Perempuan 
2. Usia   :      < 20 Tahun              21-30 Tahun 
       31-40 Tahun            >  41 Tahun 
3. Pendidikan Terakhir :      SMA/Sederajat        Diploma    S3 
       S1            S2 
4. Masa Kerja  :      < 5 Tahun                6-10 Tahun 
> 11 Tahun       
B. Petunjuk Pengisian Kuesioner 
1. Jawablah pernyataan di bawah ini dengan memberi tanda silang (X)  
pada jawaban yang Bapak/Ibu/Saudara (i) anggap benar  
2. Dimohon Bapak/Ibu/Saudara (i) untuk menjawab semua pernyataan yang 
diajukan 
3. Keterangan Pilihan Jawaban ialah :  
 
TS = Tidak Setuju 
KS = Kurang Setuju 
CK = Cukup Setuju 
S = Setuju 
ST = Sangat Setuju 
 
 
 
 
C. Variabel Penelitian 
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1. Variabel Motivasi Kerja 
No Pertanyaan/Pernyataan Nilai: 
  5 4 3 2 1 
 Motivasi      
1 Setiappegawaimengetahuidenganbaiktugasdan
wewenangdalam unit kerjanya. 
     
2 Setiappegawaimemahamiapa yang dikerjakan, 
bagaimanamelakukandanuntukapadiabekerja. 
     
3 Pegawaimemilikikemampuanuntukmenerapkanpeng
etahuandanpemahaman yang 
dimilikidalammelaksanakantugas. 
     
4 Pegawaimempunyaikemampuanuntukmengada
kanpenilaianterhadapapa yang 
telahdilaksanakan, 
baiksesuaidenganrencanamaupunstandar yang 
telahditetapkan.   
     
5 Pegawaimemilikiketerampilandankemauandalammel
aksanakantugas. 
     
6 Pegawaimemilikiharapanbahwapihakmanajerial/
pemimpinakanmampumemberikanperubahancar
akerjakearah yang lebihbaik 
     
7 Pegawaimemilikipengalamantertentudalammelaksan
akantugasnyadandiketahuidenganbaikolehpemimpin 
     
8 Pegawaimendapatkankepercayaanpenuhdalamdarip
emimpindalammelaksanakantugasnya. 
     
9 Kepemimpinan/administrator 
organisasimemberikanpenghargaan yang 
setimpaldenganbebantugas 
     
10 Administrator memilikimekanisme control 
untukmeminimalkanpenyimpangandalampelaksanaa
ntugas 
     
11 Pegawaimenganggapbahwabebantugasdantanggun
gjawab yang 
diembannyatidakmelebihikemampuannya, 
begitupunsesamatemansejawatnya. 
     
12 Pegawaimemilikisikapkerja yang 
mendukungtercapainyatujuanorganisasidengantetap
mempertahankankekompakankelompok. 
     
13 Pegawaimempunyainilai-nilai social yang 
dianutsebagaiacuandanditerapkandalammenjalanka
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ntugaspokoknya 
14 Pegawaimemilikiketertarikandalambekerjadiduk
ungolehfasilitaskantor yang disediakan 
     
15 Pegawaimemilikisikapdangayahidup/kebiasaan yang 
mendukungupayapencapaiantujuanorganisasi. 
     
 
2. 
No Pertanyaan/Pernyataan Nilai 
5 4 3 2 1 
 LingkunganKerja      
1 Ruang kerja saya tertata dengan rapi dan baik      
2 Ruang kerja tempat saya bekerja sejuk dan 
nyaman  
     
3 Hubungan saya denganpegawailain pada dinas 
Kelautan dan Perikanan Prov. Sul-Sel 
     
4 Hubungansayadengansesamapegawai di 
lingkungankerjasayaadalahbaik 
     
5 Hubungan  antara pimpinan dan bawahan dalam 
lingkungan kerja saya baik 
     
6 Pekerjan yang diseselesaikanoleh SDM yang 
telahditentukandansesuaidengankemampuannya 
     
 
3. Variabel Kinerja Pegawai 
No Pertanyaan/Pernyataan Nilai 
5 4 3 2 1 
 KinerjaPegawai      
1 Kualitashasilkerjasesuaidengan target      
2 SDM yang menyelesaikansesuaidengankompetensinya      
3 Kualitashasilpekerjaansesuaidengan target      
4 Saranadanprasarana yang digunakansesuaidengan yang 
disediakan 
     
5 Pekerjaandiselesaikanpadawaktu yang sudahditentukan      
6 Pekerjan yang diseselesaikanoleh SDM yang 
telahditentukandansesuaidengankemampuannya 
     
7 Pekerjaandiselesaikandenganmenggunakansaranadanprasarana 
yang telahdisediakan 
     
8 Hasipekerjaanbaikkuantitasmaupunkualitasnyasesuaidengan 
yang diharapkan 
     
9 Selesainyapekerjaandalamwaktu yang relative 
lebihcepatdariseharusnya 
     
10 Selesainyapekerjaandengan SDM yang lebihefisien      
11 Penggunaansaranadanprasarana yang      
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lebihefisiendalampenyelesaianpekerjaan 
 
 
 
 
 
 
 
 
LAMPIRAN 3: TABULASI DATA KUESIONER 
 
NO. 
      MOTIVASI KERJA       
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 TOTAL 
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
2 4 5 3 5 5 4 4 4 4 4 42 
3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 38 
4 5 4 4 4 5 5 2 4 4 4 41 
5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 43 
6 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 43 
7 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
9 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 40 
10 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 36 
11 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39 
12 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 43 
13 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 37 
14 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 38 
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 
16 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 37 
17 4 5 4 4 4 5 4 3 4 4 41 
18 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 40 
19 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 42 
20 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 40 
21 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 38 
22 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 
23 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 
24 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 43 
25 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 38 
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26 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 43 
27 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 36 
28 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 38 
29 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 36 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
32 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 43 
33 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 38 
34 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 
35 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 
36 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 38 
37 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 
38 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 
39 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 44 
40 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 37 
41 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 
42 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39 
43 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 42 
44 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 36 
45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
46 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39 
47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
49 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 
50 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 
51 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 38 
52 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
53 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 36 
54 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 38 
55 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 
56 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 40 
57 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 37 
58 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 41 
59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
60 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
61 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 48 
62 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 37 
63 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 44 
 
 
 
NO KEPUASAN KERJA (X2) 
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X2.
1 
X2.
2 
X2.
3 
X2.
4 
X2.
5 
X2.
6 
X2.
7 
X2.
8 
X2.
9 
X2.
10 
X2
.11 
X2.1
2 
TOTA
L 
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
2 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 53 
3 4 5 5 4 3 4 4 4 3 4 4 4 48 
4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
5 4 4 4 3 5 3 4 4 4 3 4 4 46 
6 3 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 49 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 46 
8 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
9 5 4 4 4 3 4 5 5 4 5 5 5 53 
10 4 4 4 5 4 4 3 3 3 4 5 4 47 
11 4 4 4 3 3 3 5 5 4 4 4 5 48 
12 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 56 
13 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
14 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 47 
15 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 51 
16 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 46 
17 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 50 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 49 
19 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 51 
20 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 56 
21 4 4 4 3 4 3 4 5 4 4 4 4 47 
22 4 4 4 5 4 5 3 3 3 4 4 5 48 
23 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 50 
24 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 51 
25 5 5 5 3 5 5 5 4 4 4 4 4 53 
26 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 47 
27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 
28 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 51 
29 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 53 
30 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49 
31 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49 
32 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 51 
33 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 50 
34 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 46 
35 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 46 
36 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 46 
37 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 44 
38 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 51 
39 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 53 
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
41 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 50 
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42 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 47 
43 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 52 
44 4 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 44 
45 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49 
46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
47 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 51 
48 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 55 
49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 49 
51 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 50 
52 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 
53 4 3 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 46 
54 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 41 
55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
56 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
57 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49 
58 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 54 
59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
60 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 50 
61 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 55 
62 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 46 
63 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
 
 
NO 
KINERJA (Y1) 
Y1.
1 
Y1.
2 
Y1.
3 
Y1.
4 
Y1.
5 
Y1.
6 
Y1.
7 
Y1.
8 
Y1.
9 
Y1.1
0 
TOTA
L 
1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 
2 3 4 3 4 5 5 5 5 4 4 42 
3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 
4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 
5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 47 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
8 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 41 
9 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 43 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
11 4 5 4 4 3 3 4 5 4 5 41 
12 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 44 
13 4 3 4 4 5 3 3 4 4 4 38 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
15 5 4 4 4 3 4 3 4 5 5 41 
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16 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 37 
17 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 
18 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 39 
19 4 4 5 4 5 4 3 5 4 5 43 
20 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 
21 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 
22 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 37 
23 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 40 
24 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 40 
25 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 40 
26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
27 3 4 3 4 4 4 4 5 3 4 38 
28 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
29 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 36 
30 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 42 
31 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 44 
32 3 4 5 4 4 5 4 5 4 4 42 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 40 
34 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 41 
35 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 38 
36 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39 
37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
38 4 3 4 4 4 4 5 5 4 4 41 
39 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 45 
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
41 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 40 
42 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 
43 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 43 
44 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 38 
45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
46 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 37 
47 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 40 
48 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 44 
49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
51 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 42 
52 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 38 
53 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 45 
54 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 37 
55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 
56 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 42 
57 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 42 
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58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
60 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39 
61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
62 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 36 
63 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 43 
 
 
 
 
LAMPIRAN 4 : HASIL OLAH DATA SPSS 
MOTIVASI KERJA (X1) 
X1.1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 4 6.3 6.3 6.3 
4 54 85.7 85.7 92.1 
5 5 7.9 7.9 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
X1.2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 5 7.9 7.9 7.9 
4 50 79.4 79.4 87.3 
5 8 12.7 12.7 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
 
X1.3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 10 15.9 15.9 15.9 
4 50 79.4 79.4 95.2 
5 3 4.8 4.8 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
 
X1.4 
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 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 7 11.1 11.1 11.1 
4 52 82.5 82.5 93.7 
5 4 6.3 6.3 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
X1.5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 6 9.5 9.5 9.5 
4 50 79.4 79.4 88.9 
5 7 11.1 11.1 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
X1.6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 8 12.7 12.7 12.7 
4 47 74.6 74.6 87.3 
5 8 12.7 12.7 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
X1.7 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
2 1 1.6 1.6 1.6 
3 12 19.0 19.0 20.6 
4 43 68.3 68.3 88.9 
5 7 11.1 11.1 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
X1.8 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 8 12.7 12.7 12.7 
4 49 77.8 77.8 90.5 
5 6 9.5 9.5 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
 
X1.9 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 6 9.5 9.5 9.5 
4 52 82.5 82.5 92.1 
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5 5 7.9 7.9 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
X1.10 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 6 9.5 9.5 9.5 
4 52 82.5 82.5 92.1 
5 5 7.9 7.9 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
 
 
KEPUASAN KERJA (X2) 
X2.1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 2 3.2 3.2 3.2 
4 47 74.6 74.6 77.8 
5 14 22.2 22.2 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
X2.2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 4 6.3 6.3 6.3 
4 45 71.4 71.4 77.8 
5 14 22.2 22.2 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
X2.3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 2 3.2 3.2 3.2 
4 45 71.4 71.4 74.6 
5 16 25.4 25.4 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
 
X2.4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 3 12 19.0 19.0 19.0 
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4 42 66.7 66.7 85.7 
5 9 14.3 14.3 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
X2.5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 7 11.1 11.1 11.1 
4 48 76.2 76.2 87.3 
5 8 12.7 12.7 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
 
 
 
 
X2.6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 7 11.1 11.1 11.1 
4 48 76.2 76.2 87.3 
5 8 12.7 12.7 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
X2.7 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 4 6.3 6.3 6.3 
4 46 73.0 73.0 79.4 
5 13 20.6 20.6 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
X2.8 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 4 6.3 6.3 6.3 
4 46 73.0 73.0 79.4 
5 13 20.6 20.6 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
 
X2.9 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 4 6.3 6.3 6.3 
4 47 74.6 74.6 81.0 
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5 12 19.0 19.0 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
X2.10 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 3 4.8 4.8 4.8 
4 50 79.4 79.4 84.1 
5 10 15.9 15.9 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
 
 
X2.11 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 4 6.3 6.3 6.3 
4 51 81.0 81.0 87.3 
5 8 12.7 12.7 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
X2.12 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 3 4.8 4.8 4.8 
4 49 77.8 77.8 82.5 
5 11 17.5 17.5 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
Kinerja Karyawan (Y) 
Y1.1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 4 6.3 6.3 6.3 
4 50 79.4 79.4 85.7 
5 9 14.3 14.3 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
Y1.2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 5 7.9 7.9 7.9 
4 49 77.8 77.8 85.7 
5 9 14.3 14.3 100.0 
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Total 63 100.0 100.0  
 
Y1.3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 6 9.5 9.5 9.5 
4 49 77.8 77.8 87.3 
5 8 12.7 12.7 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
 
Y1.4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 4 6.3 6.3 6.3 
4 53 84.1 84.1 90.5 
5 6 9.5 9.5 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
Y1.5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 6 9.5 9.5 9.5 
4 48 76.2 76.2 85.7 
5 9 14.3 14.3 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
Y1.6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 5 7.9 7.9 7.9 
4 49 77.8 77.8 85.7 
5 9 14.3 14.3 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
Y1.7 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 10 15.9 15.9 15.9 
4 43 68.3 68.3 84.1 
5 10 15.9 15.9 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
Y1.8 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
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Valid 
3 5 7.9 7.9 7.9 
4 47 74.6 74.6 82.5 
5 11 17.5 17.5 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
 
 
 
 
 
 
Y1.9 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 5 7.9 7.9 7.9 
4 49 77.8 77.8 85.7 
5 9 14.3 14.3 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
 
Y1.10 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
3 7 11.1 11.1 11.1 
4 43 68.3 68.3 79.4 
5 13 20.6 20.6 100.0 
Total 63 100.0 100.0  
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UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS 
1. Validitas  
MOTIVASI KERJA(X1) 
Correlations 
 TOTAL 
X1.1 
Pearson Correlation .439** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
X1.2 
Pearson Correlation .571** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
X1.3 
Pearson Correlation .345** 
Sig. (2-tailed) .006 
N 63 
X1.4 
Pearson Correlation .481** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
X1.5 
Pearson Correlation .485** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
X1.6 
Pearson Correlation .488** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
X1.7 
Pearson Correlation .555** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
X1.8 
Pearson Correlation .588** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
X1.9 
Pearson Correlation .601** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
X1.10 
Pearson Correlation .536** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
TOTAL 
Pearson Correlation 1 
Sig. (2-tailed)  
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N 63 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
KEPUASAN KERJA (X2) 
 
Correlations 
 TOTAL 
X2.1 
Pearson Correlation .524** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
X2.2 
Pearson Correlation .590** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
X2.3 
Pearson Correlation .406** 
Sig. (2-tailed) .001 
N 63 
X2.4 
Pearson Correlation .510** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
X2.5 
Pearson Correlation .541** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
X2.6 
Pearson Correlation .672** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
X2.7 
Pearson Correlation .556** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
X2.8 
Pearson Correlation .556** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
X2.9 
Pearson Correlation .492** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
X2.10 
Pearson Correlation .659** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
X2.11 
Pearson Correlation .613** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
X2.12 
Pearson Correlation .561** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
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TOTAL 
Pearson Correlation 1 
Sig. (2-tailed)  
N 63 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
KINERJA KARYAWAN (Y) 
 
Correlations 
 TOTAL 
Y1.1 
Pearson Correlation .315* 
Sig. (2-tailed) .012 
N 63 
Y1.2 
Pearson Correlation .541** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
Y1.3 
Pearson Correlation .513** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
Y1.4 
Pearson Correlation .511** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
Y1.5 
Pearson Correlation .450** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
Y1.6 
Pearson Correlation .514** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
Y1.7 
Pearson Correlation .622** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
Y1.8 
Pearson Correlation .612** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
Y1.9 
Pearson Correlation .569** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
Y1.10 
Pearson Correlation .500** 
Sig. (2-tailed) .000 
N 63 
TOTAL 
Pearson Correlation 1 
Sig. (2-tailed)  
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N 63 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
2. Reliabilitas 
MOTIVASI KERJA (X1) 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.718 11 
 
KEPUASAN KERJA (X2) 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.739 13 
 
KINERJA KARYAWAN (Y) 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.721 11 
 
UJI ASUMSI KLASIK 
1. Uji Normalitas 
Normal Probability Plot 
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2. Uji Multikolinearitas 
 
Coefficientsa 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
  
.709 1.410 
.709 1.410 
a. Dependent Variable: Y1 
 
 
2. Uji Heteroskedastisitas 
Diagram Scatterplot 
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REGRESI LINEAR BERGANDA 
1. REGRESI LINEAR BERGANDA 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 95.0% Confidence 
Interval for B 
Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Lower 
Bound 
Upper 
Bound 
Toleran
ce 
VIF 
1 
(Co
nst
ant
) 
6.670 4.071  1.638 .10
7 
-1.473 14.813   
X1 
.479 .110 .453 4.343 .00
0 
.258 .699 .709 1.4
10 
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2. KOEFISIEN DETERMINASI 
 
 
 
 
ANOVAa 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regre
ssion 
205.845 2 102.923 34.88
7 
.000b 
Resid
ual 
177.012 60 2.950   
Total 382.857 62    
a. Dependent Variable: Y1 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
 
 
 
X2 
.304 .083 .382 3.668 .00
1 
.138 .469 .709 1.4
10 
a. Dependent Variable: Y1 
Variables Entered/Removeda 
Model Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
1 X2, X1b . Enter 
a. Dependent Variable: Y1 
b. All requested variables entered. 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,733a ,538 ,522 1,718 
 
 
 
 
